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PALABRAS CLAVE: 
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DESCRIPCIÓN: 
El propósito de esta investigación es el diseño e implementación de una 
herramienta de evaluación docente, que permita recolectar información 
determinante, con la cual se logre hacer un seguimiento laboral a los docentes del 
Colegio Colombo Galés; de manera que le permita a su evaluador (o 
evaluadores), y a las demás directivas, conocer las necesidades de su equipo 
docente  así determinar acciones que mejoren el clima organizacional. 
 
REFERENTES TEÓRICOS 
- Gestión de la evaluación 
Es considerada como la administración, y dirección, de un proceso objetivo, y 
sistemático  para la recolección, análisis y utilización de la información, con el fin 
de determinar qué tan eficiente y eficazmente se entregan y se logran los objetivos 
planteados. Por esta razón, se debe lograr un método de evaluación que permita 
ix 
 
identificar los usuarios potenciales, retroalimentar la aplicabilidad del proceso 
evaluativo, adaptarse al cambio, de acuerdo con las necesidades y las 
condiciones que se presenten. 
- Desempeño laboral 
Está definido como el nivel de cumplimiento logrado por el trabajador, en el 
alcance de metas, dentro de la organización en un tiempo determinado. También 
se podría considerar como la eficacia del personal que labora en una 
organización, la cual depende  de su comportamiento y de los resultados 
alcanzados, de acuerdo con el perfil determinado por la entidad donde labora. En 
el aspecto educativo, el desempeño laboral, está estrechamente relacionado con 
tres aspectos: el entorno, los estudiantes y la institución. Estos tres elementos, 
deben ser articulados para lograr resultados benéficos a la comunidad donde se 
desarrolla. 
- Sistemas de medición laboral 
Son herramientas que permiten evaluar el potencial del empleado, a través de su 
desempeño. A su vez, el uso y aplicación de un sistema de medición de 
desempeño laboral permite indagar en los diferentes aspectos que pueden influir 
en su ambiente y ejercicio laboral, lo cual conduce a crear alternativas, por parte 
de la institución, de manera que se continúe con la formación del perfil del 
empleado, con el propósito de mantener su motivación y su desempeño sea cada 
vez más óptimo.  
 
- Clima organizacional 
Es considerado como la motivación laboral o el nivel de esfuerzo de las personas 
para realizar adecuadamente su trabajo. De esta manera, toda la estructura 
educativa de una institución, debe tener como propósito favorecer la existencia  y 
el desarrollo de todos y cada uno de los equipos que conforman su comunidad 
educativa. Así, este concepto se enfoca en el comportamiento del trabajador, en 
las acciones, interacciones y otras experiencias de todos y cada uno de los 
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miembros de la organización. 
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CONTENIDO: 
 
Capítulo 1. Evaluación de desempeño laboral docente 
En este capítulo se realiza la conceptualización de los términos relacionados con 
el proceso de medición laboral y la importancia del clima organizacional docente 
en las instituciones educativas. Igualmente, se tienen algunas referencias 
nacionales al respecto y finalmente se hace un enfoque de estos conceptos dentro 
del ambiente laboral del Colegio Colombo Galés. 
 
Capítulo 2. Propuesta de diseño de un modelo de evaluación de desempeño 
laboral docente y su impacto en el clima organizacional del Colegio Colombo 
Galés (Guaymaral - Bogotá) 
En este segundo capítulo, se desarrolla la propuesta de investigación, iniciando 
con el diagnóstico de medición laboral y clima organizacional. Posteriormente, y 
con base en la información anteriormente mencionada, se procede a plantear y 
desarrollar las fases necesarias para la propuesta, implementación, acciones de 
mejora y evaluación de la propuesta. Para terminar, se determinan las 
conclusiones y las recomendaciones de los resultados.  
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PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
¿Qué estrategia podría diseñarse para alcanzar el propósito formativo de la 
evaluación del desempeño laboral del equipo de docentes y poder utilizar los 
resultados para mejorar el clima organizacional del Colegio Colombo Galés, de la 
ciudad de Bogotá D.C, en el marco del actual Sistema de Gestión de Calidad ISO 
9001:2008 que desarrolla la institución?   
METODOLOGÍA 
El trabajo se basó en la investigación cualitativa, a través de métodos empíricos y 
la estrategia metodológica está inmersa en el enfoque de la investigación 
evaluativa. En la actualidad, La Investigación Evaluativa se plantea como un 
patrón de aplicación de métodos de investigación, con el propósito de evaluar la 
eficiencia de programas establecidos, en este caso, el desempeño laboral del 
equipo docente del Colegio Colombo Galés. El objetivo de este enfoque es valorar 
los resultados, de acuerdo con los objetivos propuestos para este, de tal manera 
que se le pueda dar solución a los inconvenientes presentados y tomar decisiones 
que mejoren, a futuro, el proceso. 
 
RESULTADOS:  
Se confirmaron algunos aspectos de los cuales no se tenía una evidencia o 
registro anteriormente. De acuerdo con esta información, se determinaron 
acciones de mejora. La herramienta de medición laboral permitió detectar estos 
factores que limitaban el desempeño de los docentes y, a su vez, permitió que se 
le hiciera el debido seguimiento. Al finalizar el año escolar 2013-2014, a pesar de 
tener algunas observaciones y sugerencias, gran parte del equipo docente del 
Colegio Colombo Galés, reconoció una considerable mejoría en su rendimiento 
laboral y la utilidad de la herramienta de evaluación docente. 
CONCLUSIONES: 
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En cuanto al instrumento de evaluación, la propuesta evidenció el gran nivel de 
responsabilidad y profesionalismo de los docentes del Colegio Colombo Gales. 
Además, el método permitió una considerable reducción de porcentaje de 
incumplimiento al finalizar el año escolar. De esta forma, se logró un mayor 
acompañamiento y apoyo por parte de los directivos y jefes directos. 
En cuanto al clima organizacional, se logró un aumento en el porcentaje de 
satisfacción laboral. La estrategia de entrenamiento y capacitación entre pares 
(coaching) se realizó de forma exitosa debido al trato cordial y respetuoso de los 
docentes. Además, se reconoció aún más la labor de los compañeros, a través de 
la co - evaluación. El aspecto de mayor reconocimiento fue la reducción en el 
ausentismo laboral, lo cual permitió optimizar el tiempo dentro de la jornada 
laboral. 
RECOMENDACIONES  
 
A pesar de lograr un mayor rendimiento en el servicio de internet, es 
importante que se generen más alternativas que permitan continuar con 
esta mejora. Además, surge la necesidad de continuar con el seguimiento 
laboral de los docentes, puesto que pueden detectarse nuevos factores que 
afecten su desempeño. Igualmente, se sugiere darle especificidad a los 
criterios o razones por las cuales un profesor es escogido para ser enviado 
a capacitación o algún otro reconocimiento. 
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INTRODUCCIÓN 
 
 
El trabajo docente es uno de los factores implicados en la calidad de la educación; 
por lo tanto, asegurarse de que su desempeño se realice de tal forma que aporte 
efectivamente al mejor logro de la formación escolar, es una función que se torna 
necesaria.  
 
La enseñanza actual, requiere que los docentes no sólo manejen sus conceptos 
especializados, los cuales están establecidos por los programas planteados en las 
instituciones educativas, sino que se involucren en nuevos enfoques que permitan 
desarrollar nuevas competencias y estrategias de enseñanza, aprendizaje y 
seguimiento. Este aprendizaje construido, tiene como propósito disminuir la brecha 
existente entre los conceptos manejados, los proyectos desarrollados en una 
institución educativa y la funcionalidad de estos en espacios reales (ej. resolución 
de problemas o conflictos), los cuales son el punto de partida para el desarrollo 
personal, social y profesional de los individuos. 
 
Tanto en las instituciones públicas como privadas, el desempeño de los docentes 
ha sido pilar fundamental de su comunidad, razón por la cual, se han determinado 
diferentes procesos de seguimiento y medición, con el propósito de lograr óptimos 
resultados en el ejercicio académico y formativo, de acuerdo a su perfil 
institucional. Sin embargo, en muchas ocasiones, estos instrumentos de medición 
se diseñan con el propósito de obtener resultados enfocados a un sólo propósito, 
descuidando aspectos que, desde el rol de docentes, pueden afectar de manera 
sustancial todo el sistema educativo, en la actualidad o a futuro. 
 
Sin embargo, la evaluación docente no es el único elemento primordial en este 
proceso. También es importante considerar la influencia de sus resultados y la 
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información lograda a través de los diferentes instrumentos de medición laboral, 
diseñados por cada uno de los colegios. El ambiente laboral, generado por el 
seguimiento y valoración del desempeño del equipo docente es una consecuencia, 
pero a la vez es el punto de partida para continuar con este ciclo de calidad y 
mejora permanente. De esta forma, un buen sistema de valoración laboral puede 
generar alternativas de solución y reconocimientos que más adelante serán los 
valores agregados en el sistema educativo de la institución. Pero si por el 
contrario, los resultados de esta medición no conducen a motivos diferentes a los 
directamente relacionados con el proceso de recontratación, el equipo docente, y 
su institución, se verán implicados en un estancamiento pedagógico, con escasas 
alternativas de solución y proyección que generen mejoras y progreso 
institucional. 
 
Distintos organismos del orden internacional, nacional e institucional señalan la 
necesidad de considerar las características del trabajo docente, reconocer 
dificultades y fortalezas y procurar, cada vez, que el mismo se realice con calidad. 
 
A partir de los hallazgos en el orden internacional que soportan este trabajo de 
investigación, son importantes los planteamientos de la Organización de Estados 
Iberoamericanos –OEI - (2009) y la Unesco (2012) que mencionan al respecto: 
 
La OEI, considera la evaluación como una herramienta de cambio en la educación 
que diseñada y aplicada apropiadamente tendría un potencial enorme. La 
evaluación de desempeño docente no es la excepción. En este mismo año, a 
través de los foros de debate acerca del proyecto Metas Educativas 2021 (La 
cuestión docente), la OEI muestra su posición en cuanto a esta labor; 
determinándola como un ejercicio de formación profesional el cual debe conducir a 
cambios profundos tanto en la capacitación, como en la práctica de su oficio en 
general.  
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Además, este sistema de medición debe ser implementado con el propósito de 
mejorar el desempeño laboral, a través de un adecuado clima laboral docente. 
Esta organización considera que el profesorado, tanto privado como público, se 
encuentra en una crisis ligada a la estructura institucional y a los actuales sistemas 
educativos. A pesar de estos factores limitantes, también se presentan 
mecanismos de evaluación con finalidades diferentes: la evaluación con 
incentivos, carrera docente, conocimiento práctico y mejora de la enseñanza.  
 
A través de este proyecto de investigación, la búsqueda de un sistema de 
evaluación docente, con miras a un mejor desempeño laboral y clima 
organizacional, se considera una necesidad cada vez mayor puesto que el 
ejercicio docente tiende a establecer paradigmas que, con el tiempo, suspenden 
su finalidad; por lo tanto, necesita de elementos que impulsen cambios profundos 
y constantes que conviertan el sistema educativo en un elemento transformador 
tanto en el profesional que ejerce su oficio, como en sus estudiantes, padres de 
familia y la sociedad en general. 
 
La UNESCO, por su parte, en la reunión técnica “Desafíos clave para la calidad de 
la educación en América Latina y el Caribe: Docentes y Evaluación”. Panamá 
2012, considera importante desarrollar sistemas efectivos de evaluación de 
desempeño docente con el propósito de valorar su trabajo y promover su mejora 
continua asumiendo el reto de su oficio. Para esto, es necesario plantear y 
efectuar un sistema de evaluación de desempeño objetivo y transparente realizado 
con la intervención de los docentes y con base en los estándares de su profesión, 
con un propósito formativo. Además, también considera esencial que los docentes 
sean reconocidos, o capacitados, por sus prácticas y que se tomen medidas para 
quienes no logren los objetivos planteados en la institución y desde su papel de 
docentes. 
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Para lograrlo, los investigadores consideran importante trazar e implementar una 
política de incentivos, para estimular su desempeño. De la misma forma, es 
necesario promover la capacitación continua de los docentes y el aprendizaje 
colaborativo. 
 
Estos planteamientos de tipo hegemónico, han permitido conocer la posición en 
que se encuentra la labor docente a nivel mundial, la cual, a pesar de encontrarse 
limitada por sistemas y políticas educativas, planteadas por organizaciones o 
corporaciones encargadas de dirigir las instituciones educativas, muestra la 
constante necesidad de buscar procesos de valoración que conduzcan a un mejor 
desempeño de los docentes y que, a su vez, permitan que los procesos 
pedagógicos sean exitosos.  
 
Los elementos mencionados son parte fundamental de la evaluación docente 
puesto que pueden encaminar a una sólida estructura de seguimiento y evaluación 
con resultados graduales. Igualmente, permitirá el desarrollo profesional del 
equipo docente y el logro de los objetivos propuestos por la Institución Educativa 
donde se desarrolla esta investigación. Sin este proceso, la labor docente pasaría 
a un segundo plano, descuidando sus propósitos fundamentales y ocasionando 
una baja considerable en el desempeño académico y formativo de sus 
estudiantes, abandonando su posición como agente generador de nuevas y 
mejores comunidades. 
 
En ese orden hay varias decisiones a nivel internacional que muestran cuales han 
sido los procesos de evaluación que han tenido mayor éxito y cuáles podrían ser 
las ideas que han generado estas decisiones. En los últimos treinta años países 
como Reino Unido, Canadá, Estados Unidos, Suiza, Austria, Escocia y Francia 
han podido concentrar esfuerzos para alcanzar la buena enseñanza o definir 
criterios para el desempeño profesional, como aspectos relevantes de las políticas 
de fortalecimiento y evaluación de la profesión docente. 
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Para presentar otra panorámica general del tema a nivel internacional, se resumen 
a continuación una serie de experiencias concretas en materia de evaluación del 
desempeño docente que son presentadas por Denise Vaillant en su trabajo 
“Algunos Marcos Referenciales para la Evaluación del Desempeño Docente”1 las 
cuales se originan en Estados Unidos como el país donde más innovaciones y 
aplicaciones se han hecho en la materia.  
 
En los años 80, de manera prácticamente generalizada los Estados Unidos 
utilizaban instrumentos de evaluación docente que tenían como eje central el 
control, acreditación y certificación de los programas de formación inicial de 
docentes. Ya en los finales de los 90 se publica un informe que revela un 
diagnóstico de la situación en cada Estado Norteamericano en materia de 
certificación de la formación y de la profesión docente, incluyendo una lista de 
requisitos para el ingreso y ascenso en la carrera docente, en función del 
desempeño profesional. 
 
A continuación se presenta uno de los apartes de dicho diagnostico en donde se 
demuestra que el instrumento más utilizado para la evaluación del desempeño 
docente eran las pruebas, a las que en la mayoría de casos se complementaban 
con la presentación de portafolios: 
 
Tabla 1. LA EVALUACIÓN DOCENTE EN LOS ESTADOS UNIDOS2 
Estado Programa Descripción 
 
Tennesse TVVAS 
Objetivos: evaluar los aportes del distrito, la 
escuela y el docente en la formación del 
estudiante. 
Metodología: pruebas anuales que relacionan 
el desempeño docente con los avances de los 
                                                          
1 VAILLANT, Denise. Algunos marcos referenciales para la evaluación del desempeño docente. Revista 
Iberoamericana de Evaluación Educativa. Volumen 1 Número 2. 2008  
2 Key State Education Policies on K-12 Education: Standards, Graduation, Assessment, time and Attendance. A 50 State 
Report”. 
25 
 
estudiantes en sus aprendizajes. La 
valoración se basa en la mejora que logra el 
estudiante durante todo el año lectivo. 
Texas TECAT/EXCET 
Objetivos: establecer los conocimientos y 
competencias que un docente debe poseer en 
cada etapa del ejercicio profesional. 
Metodología: Una evaluación anual basada en 
un plan de desarrollo profesional de cada 
docente es el requisito para la renovación del 
empleo. 
Carolina del 
Norte 
NBPTS 
Objetivos: Objetivo: Evaluar y certificar el 
desempeño docente. 
Metodología: La evaluación se basa en un 
portafolio presentado por cada docente y en 
diversas pruebas. Los aspectos que 
adquieren mayor ponderación para la 
evaluación final son los relacionados con las 
tareas de aula. 
 
Como resumen de este diagnóstico se precisa, que entre varios de los aspectos a 
resaltar en este trabajo, la evaluación aplicada a los docentes por medio de 
pruebas procuraba la acreditación alcanzada en su desempeño, a partir de los 
avances de los estudiantes en sus aprendizajes, pero dejó reflejar debilidades 
como la de no evidenciar la calidad de la enseñanza impartida, e incluso el stress 
que generaba en los docentes la aplicación de la prueba. Por supuesto, algunas 
de estas pruebas fueron revisadas y reemplazadas por otras que daban cuenta de 
nuevos criterios de evaluación, ajustados a las necesidades e intereses de cada 
Estado, incluso de cada institución, para evaluar de manera más acertada a los 
docentes. 
 
A nivel de Latinoamérica, la evaluación del desempeño docente ha tenido menos 
fuerza en la gestión de las instituciones educativas y prácticamente el referente de 
esta es la que ha surgido a partir de la normatividad que han expedido los países 
interesados en el proceso. A continuación se muestra la Tabla No. 2 que 
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desarrolla los modelos de evaluación a maestros de Educación Básica en siete 
países: 
 
Tabla 2. MODELOS DE EVALUACIÓN DE MAESTROS DE EDUCACIÓN 
BÁSICA EN 7 PAÍSES DE AMÉRICA LATINA3 
PAIS MODELO DE EVALUACION DOCENTE 
ARGENTINA 
Evaluadores: Director y supervisor 
Ausencia de indicaciones de evaluación objetivos. 
Modelo formal pero con poco contenido. 
COLOMBIA 
En tres momentos: periodo de prueba al ingreso, al finalizar 
cada año escolar y en forma voluntaria cada dos años para 
ascender de grado. 
NICARAGUA 
Dos momentos: evaluación anual de cada docente y visitas 
de supervisión a las aulas. 
Evaluadores: Director, colegas del centro y supervisor. 
Principales criterios a observar: Cumplimiento del horario, 
implementación del programa y asistencia de los alumnos de 
clase. 
URUGUAY 
Evaluadores: Director y supervisores en forma anual. 
El director evalúa el desempeño en el centro mientras que el 
supervisor evalúa básicamente el trabajo de aula y tiene 
formalmente un rol orientador. 
La evaluación se combina con información de antigüedad y 
otros factores, para determinar el puntaje del docente.  
HONDURAS 
El SINECE plantea la necesidad de tomar en cuenta los 
resultados de los alumnos, la evaluación del director, la 
coevaluación de los docentes entre si y la autoevaluación 
docente, pero esto aún no se ha hecho efectivo.  
EL SALVADOR 
Evaluación de los docentes a través de la evaluación 
institucional de los centros educativos (hasta el 2003). 
Actualmente se está diseñando nuevas estrategias. 
Ausencia de mecanismos para establecer incentivos a los 
docentes según los resultados de las evaluaciones. 
REPÚBLICA 
DOMINICANA 
Tres tipos: Evaluación en periodo de prueba al momento del 
ingreso, evaluación ordinaria cada nomas de tres años y 
evaluación especial ordenada por la Secretaría de 
Educación. 
 
                                                          
3 VAILLANT, D., y ROSSEL, C. Docentes en Latinoamérica hacia una radiografía de la profesión. Santiago de Chile. 
PREAL. 2006 
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La situación en Latinoamérica es distinta de la experiencia Norteamericana. Se 
han podido encontrar vacíos en la forma de aplicación de las pruebas de 
desempeño, los criterios de evaluación no han sido objetivos, por lo general son 
aplicados por el director del establecimiento y por el supervisor, que al mismo 
tiempo son agentes educativos del sistema nacional de cada país. En el caso 
colombiano, la evaluación del desempeño docente ha sido aplicada 
fundamentalmente en el sector oficial con todas sus imperfecciones iniciales, 
mediante la regulación del decreto 1278 de 2002 y reglamentada con el Decreto 
3782 del 2007; en lo que concierne a las instituciones del sector privado, la 
evaluación ha sido ajustada a los criterios de cada centro educativo o en el mejor 
de los casos, se sujetan a los lineamientos de las entidades de certificación que 
acreditan los procesos de calidad, mejoramiento y acreditación de los colegios del 
país. Entidades que son avaladas por el Ministerio de Educación de Colombia, 
pero que no es una normativa de aplicación obligatoria para todos. Es del libre 
albedrio de los establecimientos educativos privados de Colombia. 
 
Los resultados de Estados Unidos, Australia, Chile y Colombia especialmente, 
resultan ser un modelo para otros países, en cuanto a lo que se ha podido recorrer 
para lograr los resultados que se han alcanzado hasta hoy. Lo alcanzado durante 
este proceso no ha sido fruto del azar, se ha tenido que desarrollar un esfuerzo 
técnico importante que ha incluido la revisión de la literatura pertinente, la 
realización de seminarios internacionales, la colaboración de académicos 
nacionales y la realización de ejercicios pilotos, entre otros. Cualquiera que hayan 
sido las debilidades o las dificultades para avanzar en la evaluación del 
desempeño docente en estos cuatro países, se tiene que resaltar lo que se ha 
logrado con este recorrido: 
 
 Mejoramiento de la comprensión de la docencia, y permitir una base sólida 
para la toma de decisiones; 
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 Realización de un seguimiento permanente y riguroso de los efectos 
producidos por los procesos de cambio; 
 Priorización del interés por el análisis y la valoración de los resultados 
logrados por los estudiantes, los docentes, los centros educativos, y el 
conjunto del sistema. 
 
De otra parte, Peirano (2006), en su investigación sobre los “Factores que 
Favorecen o Dificultan el Proceso de Evaluación Docente” nos muestra 
mediante la siguiente tabla, los resultados alcanzados4.  
 
Tabla 3. FACTORES QUE FACILITAN U OBSTACULIZAN LA EVALUACIÓN 
DOCENTE 
FACILITADORES  OBSTÁCULOS  
Factores políticos  
 
 integración de visiones macro y micro-
estructurales de la tarea docente,  
 procesos de mejora del sistema 
educativo y de los aprendizajes,  
 participación e involucramiento de los 
actores implicados,  
 ambiente de trabajo respetuoso de la 
labor profesional docente,  
 reconocimiento de los evaluadores por 
los evaluados.  
 
 
 dispositivo de control,  
 inconsistencias entre el discurso y 
las prácticas,  
 contradicciones entre la lógica 
contractual del docente y los 
criterios con que se evalúa su 
desempeño profesional,  
 el evaluador es un agente externo 
no legitimado por los sujetos de 
evaluación,  
 la evaluación atenta contra aspectos 
normativos que reaseguran las 
rutinas de trabajo docente.  
 
Factores Conceptuales  
 
 
 
 
 Visión sistémica de la realidad en 
estudio. 
 
 
 se explican fenómenos complejos a 
partir de modelos lineales de 
evaluación,  
 no se toman en cuenta los 
referentes contextuales que ofician 
de escenario de las prácticas 
                                                          
4 Peirano, C. Evaluación docente en América Latina. Santiago de Chile: GTD-PREAL. 2006 
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docentes,  
 se consideran aspectos puramente 
cognitivos omitiendo la ética 
profesional, el trabajo colaborativo 
con otros colegas, o el manejo de 
los afectos.  
 
 
 
Factores Operativos  
 
 sistema de evaluación que tiene en 
cuenta e incorpora aspectos 
sustanciales de la actividad docente,  
 se utilizan herramientas adecuadas al 
fenómeno a relevar,  
 los resultados retroalimentan el proceso 
de mejora de las prácticas de manera 
efectiva.  
 
 
 estrategias con escaso rigor 
metodológico,  
 sistemas de evaluación costosos 
que resultan inviables,  
 la selección y aplicación de 
herramientas no es adecuada.  
 
 
La consecuencia de los aspectos “facilitadores” u “obstaculizadores” 
regularmente apuntan al ámbito político, conceptual y operativo mostrando una 
variedad de factores intervinientes en la formulación e implementación de 
procesos de evaluación docente. 
Además de los planteamientos anteriores, los trabajos investigativos de 
Herbert Marsh representan una importante línea de trabajo relacionada con la 
utilización de la opinión de los estudiantes para evaluar el desempeño de sus 
profesores.  Con más de 20 años de trabajo en distintos países, este investigador 
y sus colaboradores han llegado a la definición de un conjunto estable y válido de 
categorías para la evaluación del desempeño docente5. 
 
En Estados Unidos y otros países desarrollados, desde hace más de dos 
décadas (Arubayi, 1987) y más recientemente en México (Aguirre, Botero, Loredo, 
                                                          
5 Marsh, H. (1986). Applicability paradigm: Students’ evaluations of teaching effectiveness in different countries. Journal of 
Educational Psychology, 78, (6), 465-473. 
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Magaña, Montaño, Rigo y Vargas, 2000) se plantea que la discusión acerca de si 
se debe evaluar la docencia ya está superada, y se concibe que el problema 
actual se centra en CÓMO hacerlo, QUIÉN lo hace, PARA QUÉ se realiza.  
 
También vale la pena mencionar el estudio de otros investigadores como el 
realizado por Darling-Hammond, profesora de la Escuela de Educación de 
Stanford, quien realizó la investigación: “Desarrollo de un enfoque sistémico para 
evaluar la docencia y fomentar una enseñanza eficaz”, en esta misma Universidad 
en el 2012. De este estudio, la autora pudo determinar que los sistemas de 
evaluación docente deben ser base para el desarrollo de las políticas educativas 
institucionales necesarias para incentivar el aprendizaje y la mejora continua. 
Conjuntamente, es necesario involucrar al equipo docente en el sistema y en el 
proceso de toma de decisiones. De esta forma, se podrán desarrollar criterios de 
éxito en lugar de crear ambientes donde inciten la competencia entre docentes. 
 
Igualmente se considera, que la evaluación del desempeño docente debe ser 
fundamentada en los resultados obtenidos de variadas mediciones y valoraciones 
obtenidas de observaciones de clase, planeación, enseñanza, entorno de 
aprendizaje y evaluación estudiantil. La capacitación docente, y el trabajo con 
pares, deben ser continuos y de alta calidad, lo cual les permitiría cumplir con los 
estándares y mejorar la eficacia de la enseñanza.   
 
Por su parte Alvarado, Cabezas, Falck y Ortega, docentes investigadores de la 
Pontificia Universidad Católica de Chile, realizaron la siguiente investigación: 
“Evaluación de Profesores y Carrera Docente: Una oportunidad para aprovechar la 
experiencia”. Este trabajo, el cual se desarrolló para el Ministerio de Educación de 
Chile, en el año 2013, determinó que, en cuanto a la medición laboral, la 
aplicación de más de un instrumento de medición docente, incluyendo el utilizado 
para la autoevaluación y evaluación entre pares, puede afectar la determinación 
de los resultados, si estos no están encaminados hacia un mismo objetivo. En 
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cuanto a la relación docente-estudiante, se observó que aquellos docentes, con un 
incremento en su evaluación de desempeño, han logrado mayores y positivos 
resultados para sus estudiantes. Es decir, que el rendimiento de los escolares ha 
sido directamente proporcional con los logros obtenidos por el personal en la 
evaluación docente. 
 
El manejo de varios instrumentos de medición, de manera aislada y diseñados con 
propósitos diferentes, puede generar confusión a la hora de tomar 
determinaciones ante los resultados de desempeño de un docente. De la misma 
forma, basarse en una sola herramienta, que carezca de los criterios de valoración 
necesarios, ocasionaría un diagnóstico parcial de la situación presentada e 
impediría que se tomaran medidas de solución, oportunas y adecuadas, ante la 
continuidad del funcionario o suceder determinaciones que no corresponden con 
el nivel de compromiso laboral del evaluado. 
 
El proceso desarrollado en Colombia y los resultados alcanzados hasta hoy, 
sistematizados por la agencia gubernamental encargada de esta labor evaluativa 
entre los docentes del sector oficial, se encuentran referenciados en la 
investigación titulada “La evaluación del desempeño docente y su contribución al 
desarrollo profesional de los maestros de educación básica y media”6. Esta 
investigación que se ha hecho entre los actores educativos comprometidos – 
supervisores, directivas y docentes – deja al descubierto la preocupación de que 
“la evaluación del desempeño  no ha contribuido de manera efectiva al logro de 
objetivos estratégicos trazados por el Ministerio de Educación Nacional y que, más 
bien, se ha convertido en otra acción del proceso educativo desarrollado en cada 
institución, concebida como un asunto administrativo, burocrático, técnico e 
instrumental, que a decir de la literatura escrita que hay sobre el tema plantea 
otros objetivos totalmente distintos, los cuales se asumían debía contribuir a la 
                                                          
6 Duitama, O., Peña Linares, M. A. y Zúñiga, G. A. (2010). La evaluación del desempeño docente y su contribución al 
desarrollo profesional de los maestros de educación básica y media. Trabajo de grado presentado para optar al título de 
Magíster en Docencia. Bogotá D.C. Universidad de La Salle. 
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producción de cambios en el desarrollo del proceso educativo, en especial en lo 
relacionado con las prácticas pedagógicas de los profesores, la calidad de la 
educación y al desarrollo profesional de los docentes, hecho que reduce la 
evaluación docente a una función de la institución educativa, con el fin de generar 
información útil tanto, en la toma de decisiones, relacionada con la permanencia 
de los profesores en el cargo como en la acreditación de requisitos para el 
ascenso de los profesores en el escalafón docente”. Sin duda, el desarrollo de 
investigaciones sobre este proceso evaluador ha permitido establecer la 
contribución efectiva de la evaluación de los docentes al logro de los objetivos 
señalados en la política educativa de Colombia. 
 
En el orden Constitucional, nuestra Norma de Normas estipula que “Colombia es 
un Estado social de derecho, organizado en forma de República unitaria, 
descentralizada, con autonomía de sus entidades territoriales, democrática, 
participativa y pluralista, fundada en el respeto de la dignidad humana, en el 
trabajo y la solidaridad de las personas que la integran y en la prevalencia del 
interés general.7 Más adelante expresa, “el trabajo es un derecho y una obligación 
social y goza, en todas sus modalidades, de la especial protección del Estado. 
Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas”8. “La ley 
podrá establecer los estímulos y los medios para que los trabajadores participen 
en la gestión de las empresas”9 y finalmente enuncia en su artículo 68 que “…… la 
enseñanza estará a cargo de personas de reconocida idoneidad ética y 
pedagógica. La Ley garantiza la profesionalización y dignificación de la actividad 
docente. 
 
Es evidente el propósito normativo que se tiene desde comienzos de los noventa, 
en el que la educación en Colombia adquirió mayor importancia dentro del debate 
público, gracias al fortalecimiento del proceso de descentralización, que incluso 
                                                          
7 CONSTITUCION POLITICA DE COLOMBIA. Artículo 1.  
8 Op cit. Articulo 25 
9 Op cit. Articulo 57 
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toca las entrañas de la institución educativa al convertirla a ésta en la responsable 
de los procesos de calidad que concurren internamente en ella, desligándose el 
Estado de esta responsabilidad social y política frente a la educación impartida por 
los particulares. Igualmente nos deja claras las pretensiones ideológicas y políticas 
del Estado frente a la calidad profesional y el desempeño de los docentes que 
intervienen en el sistema educativo colombiano.  
 
La ley 115 de 1994 en su Artículo 84 (Evaluación institucional anual) declara que 
la evaluación de todo el personal docente y administrativo y sus recursos 
pedagógicos y de planta física deben favorecer el mejoramiento de la calidad 
educativa que se imparte en cada una de las instituciones educativas a nivel 
nacional. Esta evaluación deberá ser realizada por las directivas de la institución, 
de acuerdo con los criterios y objetivos establecidos por el Ministerio de Educación 
Nacional. También menciona la necesidad de crear estímulos o tomar acciones 
correctivas institucionales, de acuerdo con los resultados de cada medición. 
 
Complementariamente, el Decreto 1278 de 2002 expidió un nuevo estatuto de 
profesionalización docente, en el cual se redefinen los criterios para ingreso, 
ascenso y retiro del servicio educativo estatal y se establece la nueva estructura 
del escalafón que está conformada por tres grados con cuatro niveles salariales. 
Con esta norma se busca que los ascensos de los docentes estén asociados al 
desempeño profesional y no solo al tiempo de servicio acumulado. El 
mantenimiento en el cargo de cada docente dependerá exclusivamente de 
evaluaciones periódicas de desempeño que serán realizadas de acuerdo con lo 
estipulado en el nuevo estatuto. 
 
Ya en el devenir histórico de la docencia en la década pasada el caso colombiano 
ha estado relacionado con una serie de medidas y programas comprometidos con 
la educación, con el propósito de mejorar la calidad de este servicio público. Entre 
ellos se encuentra la promoción de la excelencia profesional docente. Así, la 
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carrera docente comienza con un periodo de prueba, la cual es prerrequisito para 
el inicio al escalafón. Luego de esta etapa, los docentes ingresan a un proceso de 
evaluación anual, la cual está dirigida por las directivas de las instituciones o por 
otras autoridades asignadas. Este seguimiento se hace de manera personal. Allí 
se determinan el plan de acción y las metas para el próximo año. Una vez 
determinados estos compromisos, se procede a realizar las próximas 
evaluaciones de desempeño; esta vez con el propósito de verificar su 
cumplimiento. Si es deseo del docente seguir avanzando en el escalafón, deberá 
presentar un examen relacionado con sus competencias y ejercicio profesional. De 
esta forma se protocoliza el proceso de desarrollo y excelencia laboral docente. 
 
La evaluación docente se realiza en tres categorías; cada una de ellas enfocada 
hacia un área de desempeño y, por consiguiente, hacia unos objetivos específicos. 
El primero de estos momentos de evaluación se realiza durante el periodo de 
prueba. Allí, se hace un preciso seguimiento de sus competencias y desempeño 
laboral. Esta evaluación se realiza al final de cada año escolar, en caso de que el 
funcionario tenga una antigüedad laboral en la institución, mayor a cuatro meses; 
de lo contrario, deberá esperar al año siguiente para ser evaluado. En el caso de 
ser candidato a un ascenso en el escalafón, el docente deberá lograr una 
calificación superior, o igual, al 60% lo que indica que sería directamente 
promovido a la siguiente categoría. Si por el contrario, el docente obtiene una 
valoración menor a este porcentaje, deberá ser retirado de su cargo. 
 
La segunda categoría está relacionada con las competencias de su cargo como 
docente. Esta medición es de tipo obligatoria. Allí, se tienen en cuenta criterios 
relacionados con estrategias pedagógicas y evaluativas, manejo del conflicto, 
relación con los estudiantes, manejo de conceptos y metodología de acuerdo con 
el nivel en el que se encuentra y las directrices planteadas por el colegio, 
compromiso institucional, preocupación por mejorar continuamente sus estrategias 
de enseñanza y logro de resultados. 
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La tercera y última está relacionada con la evaluación por competencias; la cual es 
de carácter voluntario, puesto que se le realiza a docentes interesados en 
ascender un grado dentro de su mismo escalafón. Los candidatos que logren 
resultados muy positivos pueden obtener un incremento salarial o un ascenso en 
el escalafón. 
 
También debe mencionarse que el Ministerio de Educación Nacional (MEN), a 
través de la “Guía Metodológica de evaluación de desempeño laboral de Docentes 
y Directivos Docentes” (2008), considera este proceso como “un diagnóstico que 
permite al cuerpo docente detectar los aciertos y las oportunidades de progreso, 
para orientar la toma de decisiones y el diseño de acciones a todos los niveles de 
la institución. De la misma forma, es un apoyo al ascenso constante de la calidad 
de la educación, puesto que constituye un instrumento imprescindible en el 
alcance de los procesos y los resultados, de acuerdo con las metas y los 
propósitos establecidos en cada una de las instituciones educativas”.  
 
La evaluación de desempeño es definido por el Ministerio como un proceso 
continuo, sistemático y basado en la evidencia. De esta manera, para una 
institución educativa, es posible obtener resultados válidos y confiables con el 
propósito de tomar decisiones oportunas y asertivas, articuladas con las entidades 
que la rijan.  
 
Asimismo, el MEN, a través de la “Guía 34 de Mejoramiento Institucional de la 
Calidad”, determina que “es deber de las instituciones educativas estimular la 
mejora continua del equipo docente, darle la importancia necesaria de su labor 
frente a los demás miembros de su comunidad, en especial los estudiantes y 
padres de familia, detectar las necesidades de sus profesores y dar soluciones o 
recomendaciones, de acuerdo al perfil en el que se desenvuelven. Igualmente, se 
debe reconocer su labor a través de estímulos significativos y teniendo en cuenta 
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los resultados de su desempeño para generar en ellos la posibilidad de ascender 
en la institución o tomar decisiones acerca de su continuidad en la institución”. 
 
En consecuencia, también es deber de los colegios privados establecer un 
sistema de control y seguimiento de rendimiento de los recursos con los que 
cuentan, principalmente el recurso humano, el cual deberá ser verificado de 
acuerdo con las directrices definidas por sus directivos. Estas pautas de 
evaluación deben ser determinadas con unos propósitos claros, sin dar lugar a 
información ambigua que cree confusión en el seguimiento realizado y su 
periodicidad.  
 
De acuerdo con lo anterior, los colegios privados, deben responder con una 
organización y dirección de acuerdo con los mismos parámetros y obligaciones de 
las instituciones educativas públicas. Es decir, se debe contar con un sistema de 
gobernabilidad, interacción con las organizaciones internas, la estructuración e 
implementación de un proyecto educativo institucional y a ejercer su autonomía en 
cuanto al currículo, a través de procesos como el acompañamiento en la labor de 
sus docentes. 
 
Nuevamente se reconoce el acompañamiento a los profesores como una 
alternativa para mejorar la calidad de la educación, a nivel nacional. Por esta 
razón, la evaluación laboral docente en el Colegio Colombo Galés de Guaymaral - 
Bogotá, Colombia, debe ser un instrumento que, ante todo, genere motivación 
laboral, desde la obtención de resultados precisos que permitan tomar decisiones 
correctivas, preventivas o de reconocimiento. De lo contrario, el instrumento de 
medición será un elemento improductivo que no promoverá la solución ni la mejora 
constante de su desempeño, ni de su crecimiento profesional.   
 
A nivel local, se tienen varios registros relacionados. Para iniciar, Vargas (2006), a 
través de su trabajo de investigación  “Plan de formación de docentes, base de la 
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optimización de la educación del Centro de Integración Educativa del Norte – 
CIEN- de Bogotá D.C”, estudio realizado como tesis de grado para la 
Especialización en Gerencia Educativa, de la Universidad de la Sabana, concluye 
que es un factor fundamental de la institución, la inversión en el recurso humano, 
con el propósito de formarlos hacia la operacionalización de los objetivos de la 
institución; puesto que es este personal el que aporta significativamente al 
funcionamiento de la entidad educativa. 
 
No es conveniente esperar resultados, desde una sola posición: la docente. 
Capacitar al equipo con el que se cuenta es invertir en el capital humano, con el 
propósito de mejorar la calidad y actualizar los procesos institucionales, a través 
del beneficio de sus funcionarios. Esperar que los docentes sean los únicos 
responsables de su capacitación, puede conducir a la pérdida del enfoque 
propuesto por el colegio, puesto que serán sus preferencias personales las que 
determinaran su formación y no los objetivos establecidos por la entidad. Es 
necesario encaminar todos los recursos, en especial el recurso humano y 
engranarlo al sistema educativo ofertado, para poder alcanzar los propósitos. 
 
Los investigadores Hernández y Moreno, docentes del Gimnasio Moderno de 
Bogotá, realizaron un estudio titulado: “La evaluación cualitativa: Una práctica 
compleja”. Desde allí, se plantea esta faceta de la evaluación de desempeño 
docente como un proceso complicado, pero que repercute significativamente en el 
ámbito educativo. Por esta razón, debe ser comprendido “como un proceso de 
negociación y construcción del verdadero significado de la enseñanza en las 
instituciones educativas. Para lograrlo, es necesario cambiar los paradigmas que 
hasta el momento regían el propósito de la evaluación docente, reconociendo su 
dimensión social y tomándola como un proceso continuo, flexible, integral y 
holístico”, pues  “para cambiar la evaluación, es necesario cambiar el modelo 
pedagógico, el currículo y la manera de enseñar, pues enseñar, aprender y 
evaluar son tres procesos inseparables, no puede cambiarse uno solo sin cambiar 
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los demás”10. Por esta razón, los investigadores consideran necesario convocar a 
toda la comunidad educativa para iniciar el cambio desde sus funciones y 
capacidades. 
 
A partir de los grandes cambios propuestos y establecidos en el Colegio Colombo 
Galés de Bogotá desde el 2008, se ha iniciado una transformación en la propuesta 
educativa de la institución y la evaluación de desempeño no puede ser ajena a 
este cambio. Más que un proceso de medición, debe ser un instrumento con el 
cual se obtengan los datos necesarios para ver, de manera global, el rendimiento 
laboral de los docentes y, con base en esto, tomar decisiones que permitan 
optimizar su ejercicio pedagógico desde la motivación y el empoderamiento de su 
posición dentro de la institución. Es necesario entonces, un cambio de mentalidad, 
con propósitos definidos y alternativas que permitan el aprendizaje constructivo de 
los docentes. 
 
Además de los estudios mencionados previamente, también se tienen 
investigaciones realizadas por docentes de colegios públicos y privados (Linares, 
et al. 2011), Monroy y Vargas (2010)) que demuestran la influencia de la 
evaluación en el equipo docente de cada institución. A continuación lo más 
importante de sus estudios:  
 
“La contribución de la evaluación del desempeño docente al desarrollo profesional 
de los profesores. Estudio de las experiencias del Colegio Departamental Emilio 
Cifuentes y del Externado Nacional Camilo Torres-IED, de Bogotá D.C.”. (2011)11 
 
                                                          
10 FLÓREZ, R. (2001). Evaluación, pedagogía y cognición. Docente del siglo XXI. Colombia, Ed. McGraw-Hill, p. 109. 
11 LINARES et al. La contribución de la evaluación del desempeño docente al desarrollo profesional de los profesores. 
Estudio de las experiencias del Colegio Departamental Emilio Cifuentes y del Externado Nacional Camilo Torres-IED. 
(2011)Ediciones Unisalle ISSN 0120-1700. Universidad de la Salle. 2012. 
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Este estudio concluyó que la evaluación docente realizada en la institución, fue 
basada en lo legal; sin embargo, no conduce al desarrollo profesional, el cual hace 
parte de los propósitos de la política educativa. Esta falta de asertividad se debe a 
que los instrumentos y procesos utilizados se plantearon sin tener en cuenta los 
criterios ni la opinión de los profesores. Además, esta medición se ha tomado 
como requisito de recontratación o ascenso en el escalafón. Por lo tanto, esta 
valoración no hace parte del proceso formativo del docente y se ha convertido en 
una amenaza a su estabilidad laboral. 
 
Conjuntamente, la ejecución de una evaluación de desempeño está 
exclusivamente basada  en normas jurídicas, hacen de este un proceso 
administrativo y burocrático el cual impide que esta herramienta arroje la 
información necesaria para crear, posteriormente, círculos de calidad, 
coevaluación y prácticas evaluativas que pueden apoyar el desarrollo profesional 
de los docentes y a la calidad en los procesos educativos. También, tomar esta 
evaluación solamente como una herramienta administrativa, no permite el diálogo 
ni la concertación entre evaluador y evaluado. 
 
De hecho, este estudio no evidenció experiencias de medición laboral propuestas 
por la institución, de acuerdo a sus necesidades, puesto que todas las mediciones 
implementadas han sido externas.  
 
Tal como lo menciona este estudio, no se obtiene una información significativa que 
permita determinar alternativas de mejora y formación docente. Por el contrario, 
retarda el logro de un recurso humano sólido y empoderado en sus funciones e 
identificado con la institución.  
Como consecuencia, la propuesta pedagógica carecerá de continuidad y se 
debilitará puesto que el cambio de docentes, ya sea por razones voluntarias o por 
decisión de la institución, será constante.  
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Por su parte, Monroy y Vargas (2010) en su proyecto de investigación titulado 
“Propuesta de evaluación de maestros primera sección Gimnasio Moderno, de 
Bogotá”, el cual fue un estudio para su grado de especialización en Gerencia 
Educativa, de la Universidad de la Sabana, determinaron que esta investigación 
condujo a una evaluación docente, desde el proceso, no desde los resultados, 
enfocándose hacia la evaluación y desarrollo de los estudiantes más pequeños. 
Este nuevo sistema de evaluación le permitió conocer las necesidades de su 
equipo docente, con relación a los objetivos planteados desde su sistema de 
gestión de calidad. Además, el nuevo proceso de medición, ha incentivado a los 
docentes a crear diferentes estrategias pedagógicas que han permitido desarrollar, 
en los estudiantes, la percepción, interpretación y transmisión de su realidad. De 
hecho, la propuesta de evaluación docente es integral, coherente y cuidadosa con 
el proceso educativo de la institución. 
 
De acuerdo con lo mencionado previamente, es primordial que el equipo docente 
de una institución sienta calidad de vida en su empleo, puesto que esta influye en 
su motivación y por ende en su desempeño. Si los docentes no se sienten a gusto 
con el proceso de evaluación, esto conducirá al bloqueo emocional por parte de 
los evaluados y sus evaluadores y, por supuesto, al logro positivo de resultados y 
sentido de pertenencia.12 
 
Asimismo, es importante crear espacios para una adecuada retroalimentación de 
la evaluación docente puesto que este proceso requiere de un equipo evaluador 
en la institución. Esto es importante debido a que esta responsabilidad no debe 
recaer en una sola persona, lo cual permite una valoración más equilibrada.  
 
                                                          
12 ARAUJO, M. C. Inteligencia emocional y desempeño laboral en las instituciones de educación superior públicas. 
Maracaibo, 2007,  p. 132 – 147. Tesis de Maestría sin publicar. Universidad Rafael Belloso Chacín. Centro de investigación 
de ciencias administrativas. Trujillo.  
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Estos estudios ratifican la necesidad de mejorar el clima organizacional, a través 
de la información obtenida en la evaluación de desempeño docente. Sus 
resultados en la medición de cada uno de los miembros del equipo, influye 
directamente en el rendimiento formativo y académico de los docentes, 
permitiendo cumplir con los objetivos establecidos por las instituciones. 
 
En el ámbito institucional, para el Colegio Colombo Galés, donde se desarrollará la 
presente propuesta de investigación, la cual es una institución educativa de 
carácter privado ubicada en la vereda Guaymaral, cerca de Bogotá D.C., inscrita 
ante el Ministerio de Educación Nacional y la Secretaría de Educación Distrital 
como centro educativo de Calendario B, de naturaleza Bilingüe Nacional, Mixto, 
con una jornada única de 8:00 a.m., a 3:30 p.m., el equipo docente hace parte 
importante de su enfoque educativo. 
 
La concepción de calidad y de mejoramiento continuo se enfatiza en el Proyecto 
Educativo Institucional del Colombo Galés al querer brindar a todos los 
estudiantes una formación integral y de calidad en los aspectos intelectual, físico y 
formativo a través de modelos pedagógicos que correspondan a los estándares 
nacionales. Siendo en consecuencia nuestro compromiso la mejora continua del 
servicio educativo en los procesos que conforman el sistema de gestión de 
calidad, así como en la capacitación del talento humano involucrado. 
A esto se agrega que la propuesta educativa del Colegio Colombo Galés se 
enfoca en la formación de ciudadanos internacionales, indagadores y audaces 
para vivir en un mundo globalizado. El liderazgo, la solidaridad, la integridad, la 
responsabilidad y el compromiso con el medio ambiente son aspectos 
fundamentales en la formación de los niños y niñas que hacen parte de nuestra 
comunidad educativa.13 
 
                                                          
13 MANUAL DE CALIDAD. Colegio Colombo Galés. Guaymaral. 2013. 
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Uno de los objetivos institucionales es desarrollar en la comunidad educativa del 
Colegio Colombo Galés una mentalidad internacional, brindar una educación 
bilingüe de alta calidad con formación en competencias a través de la adopción del 
programa de Diploma de Bachillerato Internacional y los estándares nacionales, 
propendiendo por la formación integral de nuestros educandos y garantizando la 
mejora continua en todos los aspectos relacionados con la prestación del servicio 
educativo y en el desarrollo profesional de nuestro talento humano.14 
 
Para hacer realidad esta propuesta, contamos con un equipo de profesionales en 
educación y de gerencia educativa que permiten a través de los diferentes 
departamentos académicos lograr excelentes resultados a nivel nacional e 
internacional. 
 
Con base en estos preceptos institucionales, se realiza el perfil del docente para 
que sea compatible y articulado con los procesos de desempeño que hacen parte 
de este Proyecto Educativo. 
 
Por tanto, el perfil del docente del Colegio Colombo Galés de acuerdo con su PEI 
establece las siguientes características: 
 
• Comunica a los estudiantes las ideas principales y preguntas esenciales, 
criterios de desempeño y de evaluación al principio de cada curso o unidad 
didáctica. 
• Atrapa y mantiene el interés del estudiante mientras los estudiantes 
examinan y exploran las ideas principales y preguntas esenciales. 
• Utiliza una variedad de estrategias para promover una profunda 
comprensión de    la materia de estudio. 
• Facilita la construcción de significados de los estudiantes de manera activa, 
en vez de simplemente recitar. 
                                                          
14 Idem 
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• Promueve oportunidades para que los estudiantes "desempaquen su 
conocimiento", esto es, explicar, interpretar, aplicar, mostrar perspectivas, 
enfatizar o auto evaluar.  
• Incorpora las seis facetas de comprensión 
• Utiliza la indagación, la investigación guiada y la retroalimentación para 
estimular la reflexión del estudiante y su pensamiento. 
• Enseña el conocimiento y las habilidades básicas en el contexto de las 
ideas principales y explora las preguntas esenciales. 
• Utiliza la información proveniente de las evaluaciones permanentes como 
mecanismo de retroalimentación para ajustar el proceso de enseñanza. 
• Utiliza la información proveniente de las evaluaciones permanentes como 
mecanismo para revisar la comprensión de sus estudiantes y sus posibles 
errores en el proceso de aprendizaje. 
• Utiliza una gran variedad de recursos (Internet, simuladores, estudios de 
caso, lecturas de profundización, etc.) para promover la comprensión de los 
conceptos objeto de estudio. 
 
De hecho, dentro del Sistema de Gestión de Calidad ISO 9001-2008, a través del 
manual de calidad (2012), los docentes son personas responsables de educar y 
formar de manera integral a los estudiantes, quienes reciben como servicio 
educativo la capacitación continua sobre educación y la aplicación de ésta, 
alcanzando así una mejora continua en su quehacer como docente.15  
 
El Sistema de Gestión de Calidad ISO 9001-2008, tiene como base aumentar la 
satisfacción del cliente a través de entregar un producto/servicio que cumpla 
requisitos que satisfagan  las necesidades del cliente.16 De la misma forma, este 
sistema busca acrecentar el bienestar del cliente con el fortalecimiento de su 
aprobación, teniendo en cuenta los requisitos, por medio de los principios de 
                                                          
15 MANUAL DE CALIDAD COLEGIO COLOMBO GALÉS. 2013. P. 2 
16 ENTRENAMIENTO DE AUDITORES INTERNOS DE CALIDAD. Grupo ELITE Organizacional. 2013. 
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“enfoque del cliente, liderazgo, involucramiento de las personas, enfoque en los 
procesos, enfoque sistémico para la gestión, mejoramiento continuo, toma de 
decisiones basadas en hechos y relación de mutuo beneficio con los 
proveedores”.17 
 
Estas directrices se manifiestan, y realizan su ciclo regulador, en la Institución, a 
través del siguiente mapa de procesos: 
 
Ilustración 1.  MAPA DE PROCESOS COLEGIO COLOMBO GALÉS 
 
 
Igualmente, esta intención se evidencia a través del PHVA, de la Institución, desde 
la Gestión de Recursos Humanos: 
 
- Definir criterios para evaluar el desempeño de los docentes y funcionarios 
de la organización. 
- Realizar las evaluaciones de desempeño para personal académico. 
- Evaluar resultados de evaluación de acuerdo a los perfiles 
                                                          
17 Idem 
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- Implementar acciones correctivas y de mejoramiento con base en los 
resultados de las evaluaciones de desempeño. 
 
Con base en esta concepción, se dio inicio a un proceso de evaluación laboral, 
con la intención de medir el desempeño de todo el equipo docente, además de 
llevar a cabo uno de sus objetivos de calidad el cual es “seleccionar, contratar, 
mantener y capacitar un talento humano competente, comprometido y de acuerdo 
con el perfil establecido por la institución”18. 
 
Con la intención de acompañar y asegurar este perfil, en el 2010 se diseñó el 
primero de los dos últimos formatos de evaluación de desempeño laboral, cuyos 
indicadores fueron:  
 
 Puntualidad en la entrega de documentos,  
 Diligenciamiento de los formatos entregados,  
 Cumplimiento de los acompañamientos y vigilancias,  
 Puntualidad en el inicio y finalización de sus clases,  
 Llegada y salida del colegio,  
 Asistencia al colegio,  
 Seguimiento formativo a estudiantes,  
 Relaciones humanas,  
 Manejo del conflicto, 
 Manejo asertivo del grupo de estudiantes,  
 Atención a padres de familia, y  
 Presentación personal.  
 
La única persona encargada de evaluar este proceso era el jefe directo (Directores 
de pre escolar, Básica Primaria y Bachillerato).  
 
                                                          
18 COLEGIO COLOMBO GALES. Manual de Calidad. 2013. Pág. 10. 
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La calificación recibida por cada indicador estaba establecida desde 10, indicando 
que no se habían logrado ninguna de las expectativas por parte del docente en el 
indicador, hasta 100, como el máximo puntaje, manifestando que se cumplió 
satisfactoriamente con el criterio. Sin embargo, para aquellos aspectos en los que 
se encontraban desempeños con resultados más allá de los esperados, se 
utilizaba un puntaje adicional entre 101 y 120. Además, se tenía un espacio para 
las observaciones y compromisos los cuales sustentaban la puntuación obtenida. 
Debido a que este sistema no aportaba información detallada del desempeño de 
los docentes, surgió la necesidad de cambio. (Anexo 1) 
 
En agosto del 2012, se realiza la segunda propuesta de evaluación docente. En 
esta ocasión, la calificación es obtenida desde la dirección de la división 
correspondiente (pre escolar, Básica primaria o bachillerato), la jefatura de área y 
la subdirección de cada división. A los criterios de la evaluación anterior, se 
agregaron aspectos relacionados con el aumento del porcentaje en pruebas 
SABER 11, el cubrimiento total del uso de los recursos solicitados por cada 
asignatura, control de tareas, motivación a los padres de familia en la participación 
de las diferentes actividades, autocapacitación y uso de los recursos 
audiovisuales. (Anexo 2) 
 
El sistema de calificación se mantiene (de 10 a 120), sin embargo; el 
planteamiento de algunos criterios es ambiguo y, en algunos casos, no aplica para 
evaluar el desempeño del docente, puesto que su asignatura, o los grados en los 
que enseña, no permite que el/los criterios sean evaluados.  
 
De acuerdo con la aplicación de estos dos formatos de evaluación docente, se 
obtiene la siguiente matriz:  
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DEBILIDADES OPORTUNIDADES FORTALEZAS AMENAZAS 
La información obtenida, a través de estos 
sistemas, no repercute en la creación, e 
implementación, de programas que estimulen el 
buen desempeño y el buen rendimiento de los 
profesores.  
Estos datos sólo han sido utilizados para 
motivos de recontratación. 
La valoración que se realiza no es coherente 
con el desempeño de cada uno de los 
miembros del equipo, debido a que faltan 
indicadores precisos con los que se logren una 
evaluación más acertada.  
La forma como están planteados los criterios 
conduce a que este puntaje se determine de 
acuerdo al juicio personal del directivo que esté 
evaluando. 
El sistema de evaluación no permite conocer 
las razones que han afectado el rendimiento 
laboral para, posteriormente, generar 
estrategias correctivas.  
Debido a la cantidad de docentes, el 
El sistema de 
puntuación, de 10 a 
120, permite dar una 
valoración 
cuantitativa del 
desempeño, puesto 
que determina de 
forma precisa si el 
cumplimiento laboral 
del docente es baja, 
media, excelente o si 
ha excedido las 
expectativas. Esto 
permitiría una 
medición, a futuro, 
más precisa. 
 
Además de evaluar al 
docente como 
profesional (relación 
docente-estudiante), 
involucra aspectos del 
trabajador como 
persona y su relación 
con su comunidad 
educativa. 
Permite la autonomía 
en el desarrollo del 
programa de su 
asignatura, a través 
de las clases y 
actividades en 
general. 
 
Debido a que no se 
tienen registros 
precisos de 
desempeño, se 
pueden implementar 
nuevas políticas que 
afecten aún más el 
desempeño docente. 
La falta de 
información, puede 
generar la toma de 
decisiones erradas e 
injustas hacia un 
funcionario. 
El resultado poco 
preciso, puede afectar, 
negativamente, el 
ambiente laboral y el 
trabajo en equipo, 
puesto que no se 
lograría un 
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Tabla 4. MATRIZ DOFA INSTRUMENTOS ANTERIORES DE EVALUACIÓN DOCENTE
procedimiento necesita de mucho tiempo tanto 
para diligenciarlo (desde la posición de los 
directivos), como para hacer la 
retroalimentación a cada docente. Esta 
evaluación se realiza en diálogo con el docente, 
quien es el que da la mayoría de la información.  
El formato no permite ingresar información que 
apoye, o argumente con anterioridad la 
retroalimentación a realizarse con el docente. 
seguimiento que 
condujera a la 
realización de planes 
de mejora ante las 
evidencias obtenidas. 
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Este análisis se ha evidenciado a través del último proceso de auditoría externa, el 
cual ha manifestado que “el formato de revisión de progreso actual no 
corresponde a las necesidades de evaluación docente de acuerdo con las 
funciones que han sido determinadas desde la presidencia corporativa”19. 
Adicional a esto, se solicita a la alta dirección una evaluación más precisa para los 
docentes, puesto que el formato vigente no es suficiente para evaluar cada una de 
sus funciones. Por esta razón, el auditor considera indispensable incluir 
descriptores de cumplimiento más específico y ampliar los criterios de evaluación 
para conocer detalladamente el desempeño docente. (Anexo 3)  
 
Por lo anterior, se determina que la Institución aún no cuenta con una propuesta 
asertiva de evaluación del desempeño docente, ni con un sistema de evaluación 
ágil y revelador, que permita fomentar una mejora continua, favorable con el 
personal docente y con los objetivos de la institución. De no superarse esta 
necesidad, no se dispondrá de los elementos necesarios para reconocer el trabajo 
docente y sus características, para que a partir de su aplicación se puedan 
proponer acciones de mejoramiento y de reconocimiento; y en consecuencia, la 
Institución dejará de lado la posibilidad de realizar acciones que optimicen el clima 
organizacional de los docentes y la calidad de la educación que ofrece.  
 
JUSTIFICACION 
 
Teniendo en cuenta que el ambiente laboral debe ser la base para el desarrollo de 
las potencialidades y habilidades de los profesores, a través de diversos factores, 
entre ellos el de la evaluación de desempeño; se considera necesaria la búsqueda 
continua de estrategias o elementos de valoración que permitan detectar las 
fortalezas y necesidades de mejora dentro del personal docente de la institución. 
 
                                                          
19 COLEGIO COLOMBO GALES. solicitud de acciones. Auditoría Externa CCG. 2012 
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Debido a que no se tiene información precisa acerca del clima organizacional y el 
seguimiento docente en el Colegio Colombo Galés de Bogotá D.C., se considera 
necesaria la implementación de esta investigación, con el propósito de evidenciar 
por medio de dos encuestas la problemática planteada acerca del sistema de 
evaluación docente y su impacto en el clima organizacional. Esto como punto de 
partida para este estudio. Todo lo demás se evidenciará a través de la planeación, 
ejecución, verificación y revisión de la propuesta a realizar. 
 
De acuerdo con la primera encuesta realizada, relacionada con el clima 
organizacional, se evidenció que los docentes del Colegio se encuentran con una 
alta motivación generada por los reconocimientos económicos y la planta física 
brindados por la institución. De la misma forma, manifiestan la facilidad en la 
comunicación entre directivos y pares, el buen ambiente laboral y el 
compañerismo presente en todo el equipo. Sin embargo, se encuentran otros 
aspectos como la recarga laboral lo cual ha conducido a diferentes inconvenientes 
en cuanto al cumplimiento de sus deberes y la entrega oportuna de informes, 
además de afectar la salud ocasionando un alto ausentismo en el equipo docente. 
(Anexo 4)  
 
Además de esta encuesta, se diligenció una segunda, desde la cual se reconocen 
otros factores. Este instrumento tuvo como finalidad conocer el punto de vista de 
los docentes de la institución, acerca de la funcionalidad de los procesos 
relacionados con la evaluación de su desempeño laboral. De allí, se obtuvieron 
algunos datos relacionados con el formato, la comunicación entre los involucrados, 
el seguimiento, reconocimiento laboral y compromisos asumidos por el evaluador. 
Así, el formato fue considerado por los encuestados como ágil y de fácil 
diligenciamiento. Sin embargo, afirman que este instrumento carece de elementos 
que permitan registrar previamente aspectos del desempeño del docente 
evaluado, lo cual impide un seguimiento preciso. Además, un gran número de 
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encuestados considera que esta medición no relaciona lo más significativo de su 
oficio como docentes. (Anexo 5)  
 
De esta forma, los factores mencionados impiden arrojar información que permita 
hacer un adecuado seguimiento al equipo docente, de manera que se tengan 
argumentos contundentes para tomar decisiones y determinar otros 
reconocimientos a los docentes. 
 
Por lo anterior, se plantea la siguiente PREGUNTA CIENTÍFICA: 
 
¿Qué estrategia podría diseñarse para alcanzar el propósito formativo de la 
evaluación del desempeño laboral del equipo de docentes y poder utilizar los 
resultados para mejorar el clima organizacional del Colegio Colombo Galés, de la 
ciudad de Bogotá D.C., en el marco del actual Sistema de Gestión de Calidad ISO 
9001:2008 que desarrolla la institución?   
 
 
OBJETO DE ESTUDIO 
La evaluación del desempeño laboral docente desde un enfoque formativo. 
 
CAMPO DE INVESTIGACIÓN 
La gestión educativa para la evaluación del desempeño laboral docente del 
Colegio Colombo Galés, ubicado en Guaymaral, Bogotá.  
 
OBJETIVO GENERAL   
Diseñar una estrategia de gestión institucional que cumpla un propósito formativo 
en la evaluación del desempeño laboral docente, la cual permita a utilizar los 
resultados para mejorar el clima organizacional, dentro del Sistema de Gestión de 
Calidad del Colegio Colombo Galés. 
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OBJETIVOS ESPECIFICOS 
 
- Determinar la teoría que permita plantear una propuesta de clima 
organizacional a través de la evaluación de desempeño laboral. 
- Establecer un sistema de evaluación laboral, de acuerdo con las 
necesidades del sistema de gestión de calidad institucional. 
- Ofrecer un instrumento de evaluación de desempeño laboral docente, que 
permita determinar aspectos significativos que incidan en el clima 
organizacional institucional. 
- Proponer un modelo de evaluación de desempeño laboral docente, que 
pueda asignarse al Departamento de Recursos Humanos del Colegio 
Colombo Galés, de manera que permita mejorar el clima organizacional. 
 
HIPÓTESIS 
 
Si se elabora un sistema de evaluación de desempeño laboral docente, a través 
de la implementación de indicadores que incluyan criterios relacionados con el 
seguimiento formativo y académico de los estudiantes, objetivos institucionales, 
cumplimiento, empoderamiento, innovación y relaciones humanas, se logrará 
proyectar la labor docente y el clima organizacional, realizando diagnósticos de 
situaciones y, a su vez, motivando al equipo docente al cumplimiento de los 
objetivos reflejados en este sistema y determinados  por el Colegio Colombo 
Galés de Bogotá D.C..  
 
 
DISEÑO METODOLÓGICO 
 
El presente trabajo se encuentra enmarcado en el paradigma de INVESTIGACIÓN 
CUALITATIVA, a través de MÉTODOS EMPÍRICOS y la estrategia metodológica 
está inmersa en el enfoque de INVESTIGACIÓN EVALUATIVA. Según Cook 
(1988) este tipo de investigación tuvo sus orígenes en 1965 cuando el proceso de 
53 
 
evaluación alcanzó un gran nivel de objetividad, lo cual condujo a tomar una 
posición de investigación hacia la eficacia y la acción social.20 Todo puede ser 
evaluado, incluso la evaluación (Cook y Gruder 1978). En la actualidad, La 
Investigación Evaluativa se plantea como un patrón de aplicación de métodos de 
investigación, con el propósito de evaluar la eficiencia de programas establecidos, 
en este caso, el desempeño laboral del equipo docente del Colegio Colombo 
Galés. El objetivo de este enfoque es valorar los resultados, de acuerdo con los 
objetivos propuestos para este, de tal manera que se le pueda dar solución a los 
inconvenientes presentados y tomar decisiones que mejoren, a futuro, el proceso. 
 
Este tipo de investigación se aplica a través de métodos de investigación social, lo 
cual requiere elaborar un diseño que permita determinar el objeto a evaluar, la 
valoración y el análisis de la información. Su intencionalidad, o el objetivo con el 
que se lleva a cabo, es la que la diferencia de los demás procesos investigativos. 
Lo anterior se desarrolla dentro de unos criterios de evaluación, la elaboración, el 
cumplimiento de un cronograma y los procedimientos de recolección de datos.21 
 
Adicionalmente, este sistema está enfocado fundamentalmente a hechos y 
fenómenos que necesitan ser modificados, con el propósito de hacer cambios que 
permitan lograr los objetivos propuestos.  
 
Con base en lo anterior, para desarrollar el proceso de investigación, y teniendo 
en cuenta los elementos de la Investigación Evaluativa, se determina el siguiente 
procedimiento: 
 
- Fase 1: Diagnóstico  
- Fase 2: Elaboración de la propuesta de evaluación de desempeño laboral 
                                                          
20 Herreras, E. B. (2004). Metodología de investigación evaluativa. Indivisa. Boletin de Estudios e 
Investigación, (5), 183-191. 
21 Uribe, S. C., Zapata, A. P., & Gómez, B. R. Investigación evaluativa. 
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- Fase 3: Aplicación de la herramienta de medición para conocer los 
aspectos que influyen en el clima organizacional. 
- Fase 4: Análisis de resultados y acciones de mejora. 
 
 
APORTE TEÓRICO 
 
Definición, diseño  y aplicación de un modelo de evaluación de desempeño laboral 
docente en el Colegio Colombo Galés (Guaymaral-Bogotá)  
 
 
APORTE PRÁCTICO 
 
Mejorar el clima organizacional docente, con base en la información lograda a 
través de la medición y seguimiento de su desempeño. 
 
POBLACIÓN  
 
El equipo docente del Colegio Colombo Galés tiene un total de 60 docentes: 22 de 
ellos laboran en la División de preescolar, 21 en la División de Primaria y 17 en la 
División de Bachillerato. Todos los educadores tienen un contrato a término fijo, a 
un año, y con distribución académica correspondiente a tiempo completo. La gran 
mayoría de los docentes son bilingües. De hecho, hay un pequeño grupo 
emergente de docentes que iniciaron sus labores en la institución sin ser bilingües; 
sin embargo, ya iniciaron sus estudios en una segunda lengua (Inglés). De esta 
forma, además de los actuales requerimientos de contratación de personal nuevo, 
se ha ido incrementando el porcentaje de docentes bilingües en los últimos 5 
años. Para ilustrar de manera más específica la población de esta investigación, 
se adjunta el siguiente cuadro: 
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Tabla 5. POBLACIÓN TOTAL DOCENTE COLEGIO COLOMBO GALÉS 
PROFESORES  TIPO DE CONTRATO ANTIGÜEDAD BILINGUISMO 
15 Fijo- Tiempo completo Menor a 5 años 100% 
20 Fijo- Tiempo completo Entre 5 y 10 años 80% 
15 Fijo- Tiempo completo Entre 10 y 20 años 80% 
10 Fijo- Tiempo completo Más de 20 años 50% 
TOTAL DOCENTES: 60 
 
MUESTRA: 
Para esta investigación,  se optará por un muestreo intencional, en el cual se 
tendrá en cuenta al equipo docente de la Institución. Los criterios principales para 
seleccionar a los participantes tendrán que ver con la accesibilidad a ellos, el perfil 
laboral con el que fueron contratados, teniendo en cuenta su experiencia laboral, 
preparación profesional,  capacitaciones y los criterios con los que son evaluados 
laboralmente (puntualidad, innovación, asistencia, estrategias pedagógicas, etc.).  
 
En este orden de ideas y con el propósito de lograr una verificación individual y 
grupal, se tendrán en cuenta 20 docentes que se desempeñan, actualmente, en la 
Institución, lo cual corresponde a una muestra del 33%
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CAPITULO 1 
EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO LABORAL DOCENTE 
 
 
Son diversos los autores que se han ocupado del desarrollo profesional del 
profesor. Para efectos de este trabajo de grado se destaca a Imbernón22 quien 
define la evaluación del desempeño laboral docente como el conjunto de factores 
que posibilitan o dificultan el progreso del docente en el ejercicio de su profesión. 
En este sentido, concibe el desarrollo profesional como el “intento sistemático de 
mejorar la práctica laboral, las creencias y conocimientos profesionales, con el 
propósito de aumentar la calidad docente, investigadora y de gestión” (1998, p. 
19). En el pensamiento de este autor se establece, además, la conveniencia de 
poner en marcha un proceso de gestión de la docencia, que sea adecuado para 
lograr el desarrollo profesional del profesor, dicho proceso debe referir reglas 
reguladoras y procedimientos mediante los cuales se alcancen, de manera 
progresiva, las metas que darán a cada profesor un estándar de desarrollo 
profesional deseable. Imbernon otorga particular importancia al ejercicio de la 
práctica investigativa del docente, considerada como elemento clave del desarrollo 
profesional de este. 
 
Adicionalmente, asocia la calidad docente con la formación de competencias 
disciplinares y pedagógicas que favorezcan el perfeccionamiento constante del 
profesor. 
 
Para responder la pregunta científica e interpretando las tesis de Imbernom se 
realizará una aproximación y ampliación a la teoría referente a las siguientes 
                                                          
22 IMBERNÓN, F.  La formación y el desarrollo profesional del profesorado. Hacia una nueva cultura profesional. 
Barcelona: Graó. 1998 
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palabras clave: gestión de la evaluación, desempeño laboral, Sistemas de 
medición laboral y clima organizacional. 
 
1.1 GESTIÓN DE LA EVALUACIÓN 
Según Patton23, la gestión de la evaluación, es considerada como la 
administración, y dirección, de un proceso objetivo, y sistemático  para la 
recolección, análisis y utilización de la información, con el fin de determinar qué 
tan eficiente y eficazmente se entregan y se logran los objetivos planteados. Por 
esta razón, la gestión de la evaluación debe lograr un método de evaluación que 
permita identificar los usuarios potenciales, retroalimentar la aplicabilidad del 
proceso evaluativo, adaptarse al cambio, de acuerdo con las necesidades y las 
condiciones que se presenten. 
 
La administración propia de este sistema, permite lograr medir lo que se considera 
importante y qué tan bien se está realizando. Sin embargo, un manejo, y 
orientación inadecuados podrían desviar los propósitos establecidos por este 
proceso. Esta gestión debe ser secuencial y organizada, regida por la definición de 
los objetivos, la forma de medición del desempeño de lo programado, para lograr 
un reporte de resultados que permitan que se tomen acciones correctivas y de 
mejora continua, de acuerdo con los diferentes sistemas de gestión de calidad, 
normas nacionales e internacionales, con las cuales se pretende tener un método 
sólido que permita dirigir, y optimizar, la calidad del servicio. 
 
De acuerdo con esta posición, se puede afirmar que la implementación de 
procesos de evaluación, para promover el desarrollo y el aprendizaje en una 
institución educativa, puede ser muy significativo, independientemente de sus 
hallazgos; puesto que la verdadera intención al realizar una adecuada gestión de 
la evaluación es lograr cambios de pensamiento, comportamiento e 
                                                          
23 PATTON, M. Q. (1999). Desarrollo organizacional y evaluación. The Canadian Journal of Program Evaluation, Edición Especial. 
Canadian Evaluation Society. Versión traducida por PREVAL. 
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institucionales, tanto en los docentes como en todos los grupos involucrados en 
este proceso. “El impacto sobre nosotros provino no tanto de los hallazgos que 
generamos sino del hecho de transitar por el proceso de raciocinio que exigía el 
trabajo de desarrollo”.24 
 
Scriven25, por su parte, considera éste término como “La ciencia de la valoración”. 
A través de su artículo “The methodology of the evaluation” (1967, 1972), 
menciona la gestión de la evaluación con propósitos formativos, a través de la 
medición de resultados. Esto, con el fin de lograr un proceso que permita la 
obtención de la información que repercuta en la continuidad, o no, de un programa 
específico. Sin embargo, aunque el objetivo va más allá del funcionamiento de un 
esquema, es necesario determinar su análisis desde la valoración sumativa para 
lograr más precisión y efectividad en la planeación y ejecución del proceso, con el 
fin de alcanzar “un juicio de valor o mérito” (1974, p.4). 
 
De acuerdo con lo anterior, la gestión de la evaluación, a través de su proceso, 
permite detectar y mejorar la funcionalidad del programa y cómo este se podría 
mejorar desde la satisfacción de sus involucrados. Sin embargo, esta gestión no 
debe hacerse de forma parcial, ya sea desde el lado de la institución o desde el 
lado de sus clientes, si no desde un interés de la comunidad educativa. La 
preferencia a medir los programas en función de los objetivos de sus responsables 
conduce a la fragmentación de los resultados y por ende a la desorientación de 
sus propósitos. Por consiguiente, una adecuada gestión de la evaluación debe 
conducir al reconocimiento de todos los factores de solución que puedan mejorar 
la práctica profesional, a través de elementos como: la determinación de criterios, 
niveles de rendimiento y su medición (1980, p. 45).  
 
                                                          
24 PATTON, M. Q. (1999). Desarrollo organizacional y evaluación. The Canadian Journal of Program Evaluation, Edición 
Especial. Canadian Evaluation Society. Versión traducida por PREVAL. 
25 BRUGUÉ, Q., & SUBIRATS, J. Modelos teóricos para la práctica de la evaluación de programas. Instituto Nacional de 
Administración Pública, Madrid, 1996 Páginas 321‐352; ISBN: 84‐340‐0907‐2 
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En este orden de ideas, desarrollar en los docentes, en cabeza de sus directivas, 
organización y liderazgo, a través de los procesos de evaluación de desempeño, 
es conducir a la institución a la efectividad del servicio educativo. Esto se puede 
lograr a través de la creación y conservación de una cultura institucional orientada 
a resultados y a la examinación de su entorno real, determinando compromisos y 
responsabilidades dentro de los miembros de su equipo. Además, es importante 
enfocar los resultados de la medición hacia un ejercicio reflexivo, serio y creíble 
directamente relacionado con sus funciones y su formación profesional. 
 
Para Wholey26, docente investigadora de la Universidad de Minnesota, en todo 
proceso de control y monitoreo, la prioridad la tiene la gestión de la evaluación. 
Este seguimiento debe facilitar mejoras significativas en el rendimiento y 
resultados de los programas administrados (1983). Por lo tanto, no es posible 
hacer gestión sin derroteros claros, objetivos alcanzables, motivación ni habilidad 
para liderar los procesos. 
 
Además, Wholey afirma que este proceso se debe desarrollar teniendo en cuenta 
seis niveles: 
 
1. Identificación de objetivos y prioridades, desde el trabajo con las políticas 
institucionales, administrativas y grupos de interés. 
2. Desarrollo de los sistemas necesarios para analizar el rendimiento del 
proceso, de acuerdo con los objetivos e indicadores determinados. 
3. Trabajo con decisores y otros grupos involucrados con el propósito de 
establecer un nivel realista de mejora del rendimiento del programa. 
4.  Desarrollo de sistemas que faciliten el uso de la información lograda, con el 
propósito de incentivar a los miembros de la institución. 
                                                          
26 BRUGUÉ, Q., & SUBIRATS, J. Modelos teóricos para la práctica de la evaluación de programas. Instituto Nacional de 
Administración Pública, Madrid, 1996 Páginas 321‐352; ISBN: 84‐340‐0907‐2 
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5. Valoración de los resultados observados y en la documentación con el fin 
de conseguir mejores resultados o detectar los factores que interfieran su 
consecución. 
6. Comunicación del rendimiento del programa.27 
 
De acuerdo con el Colegio Colombo Galés, la gestión de la evaluación hace 
parte fundamental en la mejora continua, tanto desde sus factores internos como 
externos. En el caso del proceso de evaluación, desde la gestión directiva, se 
determinó el siguiente proceso, teniendo en cuenta el Sistema de Gestión de 
Calidad ISO 9001:2008: 
 
- Planificación desde la Alta dirección (Rector y Directores de Preescolar, 
Primaria y Bachillerato). 
- Seguimiento en cabeza del Rector, quien toma las decisiones pertinentes 
de acuerdo con los informes entregados por los Directores. 
- Análisis de cambios 
- Análisis de informes de medición y seguimiento de los procesos 
- Toma de decisiones basadas en hechos 
- Oportunidades de mejora y acciones correctivas.28 
 
Actualmente, el factor humano es un aspecto importante en esta institución 
educativa, puesto que es considerado como la clave del éxito. Por esta razón, es 
primordial que, desde la gestión de recursos humanos y las directivas 
institucionales, se cree un sistema eficiente que conduzca a mejorar la calidad 
laboral, dentro de un ambiente de motivación y estrategias de mejora continua, 
que permita obtener los niveles de productividad y competitividad esperados, en 
este caso, por el Colegio. 
 
                                                          
27 Ídem.  
28 Revisión por la alta dirección. Manual de Calidad Colegio Colombo Gales. 2013. 
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1.2 DESEMPEÑO LABORAL 
 
En lo relacionado con el desempeño laboral, Bohórquez (2004) lo define como el 
nivel de cumplimiento logrado por el trabajador, en el alcance de metas, dentro de 
la organización en un tiempo determinado. También se podría considerar como la 
eficacia del personal que labora en una organización, la cual depende  de su 
comportamiento y de los resultados alcanzados, de acuerdo con el perfil 
determinado por la entidad donde labora. En el aspecto educativo, el desempeño 
laboral, está estrechamente relacionado con tres aspectos: el entorno, los 
estudiantes y la institución. Estos tres elementos, deben ser articulados para lograr 
resultados benéficos a la comunidad donde se desarrolla. 
 
Además de este, se encuentran otros conceptos como por ejemplo, el de Stoner29, 
el cual considera el desempeño laboral como la manera de trabajar eficazmente 
para lograr metas comunes y con objetivos determinados con anterioridad. Así, 
este término está dirigido a la realización de las funciones, por parte de los 
empleados de una institución, de forma eficaz, con el propósito de alcanzar las 
metas establecidas. 
 
Benavides (2002)30, por su parte, define el desempeño laboral relacionándolo 
con competencias. Es decir, cuanto mejores sean las competencias del trabajador, 
mayor será su desempeño. Las competencias son conductas y habilidades 
evidentes las cuales son aportadas por el empleado, de manera que pueda 
cumplir con sus compromisos laborales de forma satisfactoria. De la misma forma, 
estas competencias se manifiestan de acuerdo con la proyección que determine la 
institución. De ahí la importancia de definir las habilidades que se deben potenciar 
en el equipo docente, puesto que de allí parte el logro de los objetivos presentes 
en el servicio educativo que se ofrece. 
                                                          
29 Araujo, M. C., & Leal Guerra, M. (2010). Inteligencia emocional y desempeño laboral en las instituciones de educación 
superior públicas. CICAG, 4(2), 132-147. 
30 Araujo, M. C., & Leal Guerra, M. (2010). Inteligencia emocional y desempeño laboral en las instituciones de educación 
superior públicas. CICAG, 4(2), 132-147. 
63 
 
 
Desde el punto de vista institucional, el Colegio Colombo Galés, toma el 
desempeño laboral docente como el seguimiento, y cumplimiento de los criterios 
administrativos y pedagógicos que garantizan un trabajo de calidad, a través de 
los cuales se planea y se desarrolla el recurso humano, a nivel de pares y con 
directivos, con el propósito de asumir tareas y compromisos a cualquier momento. 
Todo esto determina la razón de ser de cada persona contratada, con el propósito 
de formarlo hacia sus actividades y propósitos específicos.31 
 
El desempeño laboral es muy importante puesto que si una persona está 
profesionalmente satisfecha, con su labor realizada en la institución, puede 
desempeñarse con una mejor proyección. De hecho, es imprescindible para 
ampliar la efectividad y el éxito de una institución. Así, los docentes lograrían que 
la comunidad educativa participe más directamente en el servicio oferente del 
colegio y por ende en la activación económica de la institución. 
 
Los principales factores que pueden influir el desempeño laboral están sujetos a 
la estimulación, autoestima, ambiente de trabajo y la habilidad que tenga cada uno 
de los miembros del equipo docente. Si estas condiciones obtienen resultados 
negativos, el logro de los objetivos pedagógicos se retardaría o se perdería 
completamente.  
 
1.3 SISTEMAS DE MEDICIÓN LABORAL 
 
Los sistemas de medición laboral (Auto evaluaciones, Administración por 
objetivos, Evaluaciones psicológicas etc.) son considerados, por Byars & Rue 
(1996)32, como un método de  “revisión de progreso” debido a que son 
herramientas que permiten evaluar el potencial del empleado, a través de su 
                                                          
31 PEI. Colegio Colombo Galés. Pág. 192. 2013 
32 González Acosta, S.A.: Génesis de la evaluación del desempeño en salud, en Contribuciones a las Ciencias Sociales, 
julio 2009.  
www.eumed.net/rev/cccss/05/saga.htm 
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desempeño. A su vez, el uso y aplicación de un sistema de medición de 
desempeño laboral permite indagar en los diferentes aspectos que pueden influir 
en su ambiente y ejercicio laboral, lo cual conduce a crear alternativas, por parte 
de la institución, de manera que se continúe con la formación del perfil del 
empleado, con el propósito de mantener su motivación y su desempeño sea cada 
vez más óptimo.  
 
Tabla 6. PROCEDIMIENTO BÁSICO PARA LA MEDICIÓN DE CARGA 
LABORAL33 
ETAPAS DESCRIPCIÓN 
1. SELECCIONAR El trabajo que va a ser objeto de estudio. 
2. REGISTRAR 
 
Todos los datos relativos a las circunstancias en que se 
realiza el trabajo, a los métodos y a los elementos de 
actividad que suponen. 
3. EXAMINAR 
 
Los datos registrados y el detalle de los elementos con 
espíritu crítico constructivo para verificar si se utilizan los 
métodos y movimientos más eficaces y separar los 
elementos improductivos o extraños de los productivos. 
4. MEDIR 
 
La cantidad de trabajo de cada elemento, expresándola en 
tiempo, mediante la técnica más apropiada de medición del 
trabajo. 
5. COMPILAR 
 
El tiempo estándar de la operación previendo, en caso de 
estudio de tiempos con cronómetro, suplementos para breves 
descansos, necesidades personales, etc. 
6. DEFINIR  
 
Con precisión la serie de actividades y el método de 
operación a los que corresponde el tiempo computado y 
notificar que ése será el tiempo estándar para las actividades 
y métodos especificados. 
                                                          
33 Aguilar de Jiménez T. MEDICIÓN DE CARGA LABORAL (2007). Análisis de sistemas administrativos. Universidad 
Modular Abierta. Pág. 23 
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De acuerdo con lo anterior, los sistemas de medición laboral, permiten valorar el 
desempeño del trabajador, planear las necesidades de acuerdo a sus resultados 
para darles solución pertinente, reconocer los recursos con los que se cuenta y 
determinar un presupuesto acorde con los propósitos de la entidad. Además, este 
sistema permite comparar métodos de trabajo a través de la rigurosidad de su 
estudio el cual daría como resultado, alternativas de solución o de corrección 
dependiendo de las situaciones detectadas. 
 
Para el Colegio Colombo Galés, el sistema de medición laboral es un elemento 
fundamental en el proceso de formación de los docentes. Sin embargo, los 
métodos utilizados, los cuales fueron mencionados inicialmente en este trabajo de 
investigación, no han facilitado la obtención de información precisa que permita 
tomar nuevas y mejores decisiones.   
 
1.4 CLIMA ORGANIZACIONAL 
El clima organizacional, por su parte, es considerado como la motivación laboral 
o el nivel de esfuerzo de las personas para realizar adecuadamente su trabajo 
(Boada, 2001). De esta manera, toda la estructura educativa de una institución, 
debe tener como propósito favorecer la existencia  y el desarrollo de todos y cada 
uno de los equipos que conforman su comunidad educativa. 
Por lo tanto, para lograr un clima organizacional, hay que tener en cuenta un 
conjunto de elementos tales como el ambiente físico, estructura, ambiente social, 
comportamiento organizacional y características de sus miembros, lo que permiten 
lograr una visión global organizacional (Rodríguez, 1995)34. 
 
Según Goncalves (1999), el clima organizacional es un componente 
multidimensional de elementos que pueden descomponerse en términos de 
                                                          
34 VÁSQUEZ, L. M. Z., OCHOA, C. R., & PARRA, L. E. C. (2011). Propuesta de los elementos a tener en cuenta en la 
prevención primaria del mobbing o acoso laboral en el contexto organizacional. 
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estructuras organizacionales, tamaño de la organización, modos de comunicación, 
estilo de liderazgo de la dirección entre otros35. La importancia de este concepto 
se enfoca en el comportamiento del trabajador, el cual no es un producto de los 
factores organizacionales actuales, sino que depende de la visión que se tenga de 
ellos. Además, estos juicios dependen mayormente de las acciones, interacciones 
y otras experiencias de todos y cada uno de los miembros de la organización. 
 
Por lo anterior, el clima organizacional, en especial en el ámbito de las 
instituciones educativas, toma cada vez más importancia debido a que conduce a 
la determinación de factores que contribuyen significativamente a la autoeficacia y 
empoderamiento de la labor docente, incrementando la calidad de su desempeño, 
desde la motivación y la iniciativa para innovar y mejorar las prácticas 
pedagógicas. 
 
De la misma forma, es considerado como un indicador  utilizado, con frecuencia, 
para conocer la actitud del equipo de trabajo hacia las responsabilidades 
adquiridas (Boada et al.)36. El objetivo principal es pronosticar la permanencia y la 
productividad laboral. Además, permite tener una visión clara del punto en común 
que se tenga de lo que se busca en un trabajo y lo que verdaderamente se 
consigue de él. A mayor incompatibilidad de estos dos factores, menor será el 
grado de bienestar profesional. 
 
Se puede afirmar entonces, que el clima organizacional, y su implicación en el 
trabajo, es un importante facilitador entre la experiencia docente y sus resultados 
en el desempeño; debido a que esta es una gran influencia, sobre todo para 
quienes hacen parte de la formación de nuevas generaciones. Por esta razón, se 
podría confirmar que una satisfacción laboral se puede lograr, si desde sus 
                                                          
35 CORRALES, I. C., & SOSA, J. A. D. (2003). Clima organizacional y desempeño de los docentes en la ULA: Estudio de un 
caso. Revista venezolana de gerencia No. 8(24), 644-658. 
36 TEJERO GONZÁLEZ, C. M., & FERNÁNDEZ DÍAZ, M. J. (2007). El síndrome de burnout en la dirección escolar: 
concepto, sintomatología y antecedentes. Bordón. Revista de pedagogía, 59(4), 685-694. 
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directivas se conduce al personal docente a la apropiación y la concientización de 
la “obligación” como un “deber motivado positivamente”, a pesar que los niveles de 
estrés sean altos. 
 
1.4.1 Cultura organizacional 
 
Para crear un clima organizacional, es necesario una adecuada  cultura 
organizacional que genere aspectos importantes para el desempeño laboral como: 
 
- Un apropiado y cómodo lugar de trabajo. De esta forma, el trabajador 
encontrará todas las herramientas para desarrollar su labor. 
- Trato cordial y respetuoso entre directivos y docentes, de manera que se 
cree un ambiente sicológico propicio para la motivación e incentivación 
laboral. Además, genera la confianza suficiente para que se hagan 
propuestas y aprender de sus errores sin el temor de ser juzgados y 
sancionados severamente. 
- Lograr un óptimo sistema de comunicación interna y externa, de manera 
que el equipo de trabajo esté actualizado de los requerimientos y objetivos 
de la institución. 
- La generación de procesos con los cuales se incentive al trabajador, ya sea 
de forma económica o con capacitaciones 
El status que se le está dando a la cultura organizacional, al igual que a la 
satisfacción laboral y al clima organizacional, ha logrado dejar a tras paradigmas 
laborales que no habían beneficiado al trabajador y, por ende, retardaba la 
productividad de la institución. De acuerdo con The Economist Intelligent Unit 
(2000), la cultura organizacional hace que temas como: la competitividad, la 
flexibilidad, la formación permanente, la mejora continua, cobren gran importancia 
durante todo el proceso de seguimiento laboral. 
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Para especificar cada uno de los temas anteriormente mencionados, se realizó la 
siguiente tabla: 
 
Tabla 7. Elementos de la Cultura Organizacional 
COMPETITIVIDAD FLEXIBILIDAD FORMACIÓN 
PERMANENTE 
MEJORA 
CONTINUA 
- Globalización y 
Apertura 
económica 
- Exige mayores 
esfuerzos a 
líderes y 
directivas. 
- Altos niveles de 
productividad, 
eficiencia y 
eficacia. 
- Estructuras 
más delgadas y 
flexibles al 
cambio. 
- Disminución de 
niveles de 
supervisión. 
- Mejor 
comunicación. 
- Mayor 
capacidad de 
respuesta. 
- Desarrollo de 
conocimientos 
y habilidades 
- Ampliación del 
aprendizaje 
colectivo. 
- Potencia las 
posibilidades 
de 
competitividad 
- Generar 
aprendizaje 
para capitalizar 
conocimiento 
 
- Genera 
responsabilidad 
en sus 
integrantes. 
- Promover la 
innovación. 
- Impacto positivo 
sobre los 
miembros de la 
organización 
 
1.4.2 Satisfacción Laboral 
 
La satisfacción laboral es uno de los factores más relevantes en el desempeño de 
cualquier equipo de trabajo. Para Weinert (1985), la satisfacción laboral ha tenido, 
cada vez, más fuerza debido a diversas condiciones como la relación directa de 
esta con la productividad y a su vez con las pérdidas horarias. Igualmente, el autor 
afirma que la satisfacción laboral tiene un estrecho vínculo  con el clima 
organizacional puesto que se crea consciencia hacia la importancia de las 
actitudes y los sentimientos de los empleados, en este caso de los docentes, en 
cuanto a su trabajo, al sistema de sus directivos y a toda la organización. 
 
Otro aspecto importante, generado por la satisfacción laboral, es la creación de 
espacios que incrementan las ideas de valor y los objetivos de sus empleados 
enfocados hacia sus logros personales. Esto, a su vez, permite que haya calidad 
69 
 
de vida puesto que su labor llega a ser parte de su cotidianidad. Esto surge del 
aspecto psicológico del trabajador, debido a que hay reacciones cognitivas y al 
mismo tiempo afectivas que despiertan desde el mismo nivel de satisfacción 
laboral. 
 
Al igual que Weinert, Robbins (1996) define la satisfacción enfocándose en los 
niveles positivos y por mejorar; es decir: “la actitud general de un individuo hacia 
su trabajo. Una persona con un alto nivel de satisfacción en el puesto tiene 
actitudes positivas hacia el mismo; una persona que está insatisfecha con su 
puesto tiene actitudes negativas hacia él”. 37 
 
Es importante la interacción con compañeros de trabajo, jefes y demás comunidad 
educativa, el cumplimiento de normas, políticas organizacionales y aceptar 
condiciones de trabajo con los cuales no se está de acuerdo. Robbins (1996) 
también manifiesta que los aspectos más importantes que conducen a la 
satisfacción laboral son: un empleo con desafíos mentales, igualdad en las 
recompensas, respaldar a los empleados en sus condiciones laborales, trabajo en 
equipo con el que se logre un vínculo entre la personalidad del trabajador y su 
puesto. 
 
1.4.2.1 Efectos de la satisfacción laboral 
La satisfacción laboral también genera efectos en el desempeño laboral docente: 
 
- Satisfacción – Productividad 
- Satisfacción – ausentismo 
- Satisfacción – rotación 
                                                          
37 CABALLERO R. Katia. El concepto de satisfacción en el trabajo y su proyección en la enseñanza. Revista 
de curriculum y formación del profesorado. 6 (1-2), 2002. 
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Estos efectos retroalimentan de manera positiva o negativa el desempeño 
docente, conduciendo a una mayor productividad, a un letargo laboral o a una 
presionar a la rotación del empleado, ya sea temporal o permanente, con el fin de 
continuar con el logro de los objetivos institucionales. 
La siguiente gráfica indica las respuestas que se pueden presentar de acuerdo 
con la satisfacción o insatisfacción del puesto laboral: 
 
Ilustración 2. Respuestas de acuerdo con la satisfacción e insatisfacción 
laboral 
38 
 
De esta forma, el autor define los anteriores elementos de la siguiente manera: 
• Salida: Comportamiento dirigido a dejar la organización. Incluye buscar un nuevo 
empleo, además de la renuncia. 
• Voz: Intento activo y constructivo de mejorar las condiciones. Incluye la 
sugerencia de mejora, la discusión de problemas con los superiores y alguna 
forma de actividad sindical. 
• Lealtad: Espera pasiva pero optimista de que mejoren las condiciones. Incluye 
hablar en favor de la organización ante las críticas externas y confiar en que la 
organización y su administración “harán lo correcto”. 
                                                          
38 CABALLERO R. Katia. El concepto de satisfacción en el trabajo y su proyección en la enseñanza. Revista de curriculum y formación 
del profesorado. 6 (1-2), 2002. 
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• Negligencia: Permitir pasivamente que empeoren las condiciones. Incluye el 
ausentismo o retrasos crónicos, esfuerzos pequeños y un mayor porcentaje de 
errores (Robbins, 1996: 197).39 
  
Sin embargo, el clima organizacional y todos sus elementos, también dependen 
de cada empleado (edad, interés, autonomía, auto capacitaciones, género, etc.) y 
de las condiciones laborales (contexto, relaciones con los compañeros, directivos, 
salario, intensidad horaria, protección social y reconocimientos). Por lo anterior, es 
necesario lograr una compensación que permita el adecuado desempeño y 
desarrollo, desde su cargo, con relación a su equipo y por supuesto hacia su 
entorno. 
 
Desde la posición del Colegio Colombo Galés, tanto el desempeño docente como 
el clima organizacional, se basan en las siguientes políticas dirigidas e 
intervenidas por Recursos Humanos: 
 
1.5  POLÍTICAS DE  EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 
 
 
- Se realizarán evaluaciones de desempeño al personal académico a los 20 y 
a los 40 días 20/40 registradas en el documento de Gestión de Calidad, y a 
partir de esos 40 días cada 2 meses se realizará una revisión de progreso a 
los docentes de parte de su asesor inmediato. 
 
- Al personal se realizará las evaluaciones de progreso mensuales según el 
formato de Gestión de Calidad, y al final del año, estas deben reposar en la 
carpeta de cada funcionario en la oficina de recurso humano. 
 
                                                          
39 CABALLERO R. Katia. El concepto de satisfacción en el trabajo y su proyección en la enseñanza. Revista de curriculum y formación 
del profesorado. 6 (3), 2002. 
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- Para personas que están en periodo de prueba como encargados (se 
realizarán igualmente las evaluaciones de progreso para evaluar su gestión 
como encargados).40 
 
A pesar de plantearse una periodicidad en la política de evaluación de 
desempeño, se encuentra una contradicción en el tiempo en que esta se aplica 
para el personal con más de un año en la institución (personal antiguo) y para el 
personal de menos de un año o temporal. En el caso del personal antiguo, la 
evaluación de desempeño se realiza cada mes, registrándose este en el formato 
establecido por el Sistema de Gestión de Calidad. De la misma forma, se realiza 
un seguimiento formativo a los docentes nuevos o temporales, en el mismo 
formato; sin embargo, la periodicidad cambia a cada quince días.   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                          
40 Colegio Colombo Galés. Políticas de Calidad. 2012 
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CAPÍTULO II 
 
PROPUESTA DE DISEÑO DE UN MODELO DE EVALUACIÓN DE 
DESEMPEÑO LABORAL DOCENTE Y SU IMPACTO EN EL CLIMA 
ORGANIZACIONAL DEL COLEGIO COLOMBO GALÉS (Guaymaral-Bogotá) 
 
 
 
 
 
 
 
Ilustración 3. Fases de la propuesta. Diagramación 
 
1. ELABORACIÓN DE 
HERRAMIENTA DE MEDICION 
Y REFERENCIA LABORAL
Definición de 
cronograma
2. APLICACIÓN DE LA 
HERRAMIENTA DE 
MEDICIÓN
3. ANALISIS DE 
RESULTADOS
4. ACCIONES DE 
MEJORA
Capacitación a 
Directivos y Docentes
Indicadores Claves de 
Desempeño (KPIS)
Elementos de un 
indicador
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2.1 ELABORACIÓN DE LA PROPUESTA DE EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 
LABORAL 
 
A continuación se mencionará el proceso con el cual se ha desarrollado la 
propuesta. Es importante mencionar que esta fue implementada, como prueba 
piloto, alterna al sistema oficial de evaluación docente en el Colegio Colombo 
Galés. La propuesta se desarrolló durante el año escolar 2013-2014 (Calendario 
B). 
 
2.1.1 Herramienta de medición laboral: 
Teniendo en cuenta que se torna necesario agilizar el proceso de evaluación 
docente y, al mismo tiempo, lograr una información más precisa con el fin de 
mejorar el desempeño del equipo de profesores, a través de un mejor clima 
organizacional, se escogieron los KPI’s (Indicadores Clave de Desempeño/Key 
Performance Indicators) como propuesta de herramienta de medición y referencia 
laboral en el Colegio.  
 
2.2.1.1 Indicadores Claves de Desempeño (KPI’s) 
 
Según Daniel y Rockart (1961), dentro de los diferentes sistemas de medición, se 
encuentran los indicadores claves de desempeño, más conocidos como KPI’s 
(Key Performance Indicators) o KSI (Key Success Indicators), los cuales ayudan al 
progreso y medición de avance de una organización, enfocada a unos propósitos 
específicos. A continuación, se sigue a este autor en la ampliación del concepto de 
KPIs. 
 
Los KPI’s son medidas cuantificables, concertadas por las directivas de la 
institución, con anterioridad, que manifiestan los elementos definitivos de éxito de 
una organización. Estos indicadores se diseñan de acuerdo a cada entidad. 
Cualesquiera que sean estos indicadores de desempeño, deben reflejar los 
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propósitos de la organización y deben ser medibles. Estos KPI’s son usualmente 
planteados para que sean funcionales por un largo tiempo.  
 
Su sentido y forma de medición no son cambiados con frecuencia. Los propósitos 
de un KPI deben cambiar solamente cuando los propósitos de la organización 
cambian, o porque es necesario lograr una mayor eficacia en el cumplimiento de 
sus propósitos u objetivos. Los elementos, y ventajas de su aplicación son: la 
pertinencia, oportunidad, la especificidad y la capacidad de acción. Además, este 
sistema de medición arroja resultados constantes y en tiempo real, lo cual optimiza 
el tiempo de revisión y evaluación de desempeño laboral. 
 
De acuerdo con estas características, es necesario que los Indicadores Clave de 
Desempeño de la institución cumplan con elementos específicos que permitan una 
medición más precisa: 
 
2.1.1.1.1 Elementos de un indicador 
 
1. Objetivo a medir 
2. Criterios 
3. Evidencia 
4. Periodicidad 
5. Responsable de reportar la medición  
 
Teniendo en cuenta la anterior información, y la obtenida en el diagnóstico, se 
determinan los siguientes indicadores de desempeño laboral docente (de 
resultado) en la Institución:  
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Indicadores Clave de 
Desempeño (KPI's) 
Objetivo a medir Criterios Evidencia Fórmula 
Seguimiento formativo 
Orientar su desempeño a 
generar en los 
estudiantes competencias 
y habilidades sociales y 
de convivencia 
Interviene oportunamente 
ante los casos de 
intimidación escolar  
Anecdotario estudiantil, 
agenda del estudiante, 
acta de compromiso 
familiar, actas de comisión 
de evaluación, formato de 
revisión de clase. 
20% 
Posee habilidades de 
normalización grupal   
20% 
Es asertivo en la toma de 
decisiones  
20% 
Genera estrategias 
formativas  
20% 
Autoevaluación 
Asumir la responsabilidad 
de su labor y la 
autonomía que implica su 
desarrollo profesional 
docente 
Calificación dada por el 
evaluado teniendo en 
cuenta la retroalimentación 
realizada en este indicador. 
20% 
TOTAL INDICADOR 100% 
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Cumple con el programa
académico según su
asignatura
Programa de la asignatura y 
Registro de planeación de 
clase 10%
Controla el cumplimiento de 
la realización de las tareas
Cuaderno de los 
estudiantes y moodle. 5%
Realiza su planeación de 
acuerdo con los objetivos del 
área
Programa de la asignatura y 
Registro de planeación de 
clase 10%
Acompaña el proceso de 
aprendizaje a través de la 
realización de proyectos de 
aula
Planeación de clase y 
Presentaciones de 
proyectos de aula 
(Celebración del 
conocimiento) 30%
Se comunica
permanentemente en una
segunda lengua
(Inglés/Francés) con los
estudiantes y compañeros.
Interacción diaria 10%
Usa apropiadamente 
material bibliográfico y 
didáctico
Registros en la planeación 
de clase. 5%
Genera estrategias 
académicas ante las 
dificultades de sus 
estudiantes 
Informe de mitad de 
periodo, agenda estudiantil 
y moodle.
20%
Autoevaluación
Asumir la responsabilidad 
de su labor y la autonomía 
que implica su desarrollo 
profesional docente
Calificación dada por el 
evaluado teniendo en cuenta 
la retroalimentación 
realizada en este indicador.
Documentos mencionados 10%
100%
Enfocar su labor a lograr, 
en los estudiantes del 
Colegio Colombo Galés, 
las competencias 
académicas propuestas 
por el Ministerio de 
Educación Nacional y 
otros organismos 
internacionales, que 
permitan educar a 
nuestros estudiantes bajo 
los principios y 
objetivos de calidad.
Acompañamiento 
académico
TOTAL INDICADOR
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Se comunica asertivamente 
con los padres de familia
Agenda estudiantil y correo 
electrónico 20%
Trata a sus estudiantes con 
respeto y conservando una 
relación cordial
Encuesta de satisfacción 
del cliente dirigida a los 
padres de familia y 
estudiantes 20%
Sostiene una relación
respetuosa y cordial con sus
compañeros.
Encuesta de satisfacción 
dirigida a algunos 
compañeros de trabajo 
(aleatoriamente) 20%
Se le facilita el trabajo en 
equipo
Encuesta de satisfacción 
dirigida a algunos 
compañeros de trabajo 
(aleatoriamente) 20%
Se adapta positivamente al 
cambio
Encuentros (citaciones) y/o  
comunicaciones a través de 
correo electrónico con los 
Directores de 
Preescolar/Primaria/Bachill
erato 10%
Autoevaluación
Asumir la responsabilidad 
de su labor y la autonomía 
que implica su desarrollo 
profesional docente
Calificación dada por el 
evaluado teniendo en cuenta 
la retroalimentación 
realizada en este indicador.
Documentos mencionados 
10%
100%TOTAL INDICADOR
Realizar su trabajo dentro 
de un ambiente de 
respeto, creando un 
proceso de aprendizaje a 
través de la motivación y el 
trabajo en equipo con la 
comunidad educativa
Relaciones 
interpersonales 
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Cumple con la realización de 
actividades programadas 
por la institución, según 
cronograma.
Listas de chequeo, 
Cronograma institucional, 
planeación de Dirección de 
Grupo 10%
Conserva su perfil, en la
plataforma de funcionarios,
totalmente actualizado
Perfil virtual de funcionarios 
5%
Publica la planeación en 
Moodle en las fechas 
estipuladas
Moodle
20%
Cumple con la realización de 
los reemplazos asignados
Formato de reemplazos
5%
Entrega oportunamente los 
documentos solicitados
Cronograma institucional y 
fechas establecidas y 
divulgadas por correo 
electrónico por las 
directivas. 10%
Inicia y finaliza las clases, 
dentro del horario estipulado
Horario de clases
10%
Realiza, con puntualidad, las
vigilancias asignadas
Horario de vigilancias
5%
Sigue minuciosamente el 
conducto regular para 
diferentes solicitudes 
laborales
Formato de permisos
5%
Controla y verifica la carpeta 
de asistencia
Carpeta de asistencia 
diaria de estudiantes por 
curso 5%
Participa en la conservación 
del número de estudiantes 
matriculados 
Registro de estudiantes 
matriculados para el 
próximo año escolar 10%
Muestra total 
responsabilidad durante la 
realización de grupos de 
interés o clubes deportivos
Carpeta de asistencia, 
agenda estudiantil y 
anecdotario 5%
Autoevaluación
Asumir la responsabilidad 
de su labor y la autonomía 
que implica su desarrollo 
profesional docente
Calificación dada por el 
evaluado teniendo en cuenta 
la retroalimentación 
realizada en este indicador.
Documentos mencionados 
10%
100%TOTAL INDICADOR
Llevar a cabo, de forma 
satisfactoria, los 
requerimientos 
administrativos que hacen 
parte del servicio 
educativo de la institución.
Deberes administrativos
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Tabla 8. Indicadores de Resultado
Usa a diario, y
completamente abotonada,
su bata blanca.
30%
Respeta el protocolo 
establecido de presentación 
personal
30%
Autoevaluación
Asumir la responsabilidad 
de su labor y la autonomía 
que implica su desarrollo 
profesional docente
Calificación dada por el 
evaluado teniendo en cuenta 
la retroalimentación 
realizada en este indicador.
Documentos mencionados 40%
Cuidar su imagen 
personal, vistiéndose de 
forma apropiada y de 
acuerdo con los códigos 
de vestuario establecidos 
por las directivas de la 
Presentación personal Revisión diaria informal
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En el indicador “Relaciones interpersonales” los docentes podrán conocer su 
desempeño a través de dos encuestas: Satisfacción del cliente y Satisfacción 
entre pares. La primera dirigida a padres de familia (suministrada por la institución) 
y la segunda dirigida a compañeros de trabajo (Propuesta). Estas encuestas serán 
solicitadas de forma aleatoria. Sin embargo, en caso de presentarse alguna 
situación de mejora, se le hará seguimiento en las próximas evaluaciones de 
desempeño. (Anexos 9 y 10) 
 
 
A estos indicadores, fue incluido otro indicador relacionado con el valor agregado. 
Este factor está relacionado con las capacitaciones que el docente ha tenido, ya 
sean estudios de post grado o cursos que permitan mejorar la calidad del servicio 
que el Colegio presta a su comunidad. 
 
 
 
Tabla 9. Indicador de valor agregado  
 
Finalmente, el proceso de evaluación concluye con los siguientes indicadores: 
 
 
Tiene, o está cursando, 
estudios de post grado 
(Especialización/Maestría)
50%
Tiene estudios 
complementarios, altamente 
aportantes al servicio 
educativo de la institución.
25%
Ha tenido recientemente 
cursos de capacitación 
relacionados con su labor.
25%
100%
Capacitaciones
Mejorar la calidad del 
desempeño laboral a 
través del aprendizaje 
profesional
Perfil virtual de funcionarios 
TOTAL INDICADOR
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Tabla 10. Indicadores de compromiso y reconocimiento 
 
Para determinar el nivel general de desempeño, en el que se encuentra el 
docente, es importante que el evaluador tenga en cuenta los compromisos 
establecidos en la anterior evaluación realizada y los criterios que conforman los 
indicadores clave de desempeño. 
 
Para categorizarlo, los niveles de desempeño laboral docente fueron clasificados 
de la siguiente forma. 
 
CATEGORIA PORCENTAJE 
Por debajo de las expectativas  10% - 80% 
Cumple con las expectativas 81%-100% 
Sobrepasa las expectativas 101%-110% 
Trasciende las expectativas 111%-120% 
Tabla 11. Categorización por resultados 
 
Esto con el propósito de lograr un control sobre el desempeño laboral de los 
docentes, como involucrados en el servicio educativo, y lograr evidencias que 
ayuden a la mejora de sus funciones. Los porcentajes del nuevo sistema de 
evaluación permiten que se logre un puntaje máximo del 100%. Sin embargo, el 
director evaluador tiene la facultad de aumentar los porcentajes de los indicadores 
que este considere con el propósito de lograr un incremento en su resultado final y 
así lograr puntajes que muestren sobrepaso o trascendencia de las expectativas. 
 
Compromisos
Continuar con el progreso 
laboral y profesional a 
partir de los aspectos por 
mejorar en este periodo 
evaluado
Se determinan los 
compromisos de acuerdo 
con las observaciones 
logradas en la evaluación 
Se deja registro en el 
formato digital
N/A
Reconocimientos
Valorar los logros 
obtenidos por el evaluado
Se felicita al docente 
evaluado por su labor y 
actividades sobresalientes 
(se mencionan en la 
evaluación)
Se deja registro en el 
formato digital
N/A
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De acuerdo con la propuesta, han sido determinados dos tipos de Indicadores 
Clave de Desempeño: De Resultado los cuales miden la obtención del objetivo 
estratégico y los de Causa que tienen como propósito medir  el efecto de las 
operaciones que permiten el logro de los objetivos claves. 
 
 
 
Tabla 12. Indicadores de causa 
 
Inasistencia calamidad 
doméstica
30%
Inasistencia injustificada 40%
100%
Hasta el 10% de su horario 
laboral 
3%
Del 11 al 20% de su horario 
laboral 
7%
Del 21% al 30% de su 
horario laboral 
15%
Del 31% al 40% de su 
horario laboral 
20%
Del 41% al 50% de su 
horario laboral 
25%
51% y más de su horario 
laboral 
30%
100%
Servicio disponible del 90% 
en el periodo académico (40 
días hábiles) 
30%
Servicio disponible del 80% 
en el periodo académico (40 
días hábiles) 
25%
Servicio disponible del 70% 
en el periodo académico (40 
días hábiles) 
20%
Servicio disponible del 60% 
en el periodo académico (40 
días hábiles) 
15%
Servicio disponible del 50% 
en el periodo académico (40 
días hábiles) 
7%
Servicio disponible de 
menos del 50% en el 
periodo académico (40 días 
hábiles) 
3%
100%
Verificar que el docente 
asistió a su lugar de 
trabajo, de acuerdo con las 
condiciones contractuales 
Asistencia
Reemplazos
Determinar la afectación en 
las actividades propias del 
cargo, debido a la 
generación de reemplazos.
Inasistencia médica
TOTAL INDICADOR
TOTAL INDICADOR
TOTAL INDICADOR
Conocer el tiempo en que se 
dispuso de un servicio de 
internet óptimo. 
Disponibilidad del servicio 
de Internet 
30%
Formato de permisos para 
docentes 
Formato de reemplazos 
para docentes 
Tickets enviados al 
departamento de sistemas
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Si no hay ningún motivo por el cual se deba alterar el porcentaje de estos 
indicadores de Causa, el evaluado tendrá la totalidad del porcentaje (100%) en 
cada uno.  
 
Para concluir este la medición, por periodo escolar (bimensual), el evaluador 
promediará los resultados finales de cada indicador, cerrando el proceso con los 
compromisos del docente y sus reconocimientos. 
 
De acuerdo con este proceso, se espera que a través de los Indicadores Claves 
de Desempeño, aprobados por las directivas, los cuales serán aplicados durante 
el desarrollo de esta propuesta investigativa, de acuerdo con la información 
recolectada de las encuestas y el trabajo de campo, permitan valorar el 
desempeño del trabajador, planear las necesidades de acuerdo a sus resultados 
para darles solución pertinente, reconocer los recursos con los que se cuenta y 
determinar un presupuesto acorde con los propósitos de la entidad. Además, este 
sistema permitirá comparar métodos de trabajo a través de la rigurosidad de su 
estudio el cual daría como resultado, alternativas de solución o de corrección 
dependiendo de las situaciones detectadas. 
 
2.2 APLICACIÓN DE LA HERRAMIENTA DE MEDICIÓN  
 
Como se mencionó al inicio de esta propuesta de investigación, el instrumento 
utilizado para evaluar el desempeño docente fue una prueba piloto durante el año 
escolar 2013-2014 (Calendario B).  
 
Dentro del proceso de aplicación de la herramienta, fue necesario lo siguiente: 
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2.2.1 Actualización de las políticas de evaluación docente y clima 
organizacional establecidas por el Departamento de Recursos 
Humanos. 
 
Para la actualización del documento de políticas relacionadas con la evaluación 
docente y su clima organizacional, se siguió el procedimiento de “MODIFICACIÓN 
Y ACTUALIZACIÓN DE DOCUMENTOS” del documento “CONTROL DE 
DOCUMENTOS” de las Políticas de Calidad del Colegio Colombo Galés. (Anexo 
6) 
 
Puesto que el propósito fue definir una de las dos políticas ya establecidas en la 
evaluación de desempeño docente, la política se estableció de la siguiente manera 
sin llegar al proceso de revisión y aprobación del documento: 
 
- Al iniciar el contrato laboral, se realizarán evaluaciones de desempeño al 
personal docente a los 20 y a los 40 días 20/40 registradas en el 
documento de Gestión de Calidad, y a partir de esos 40 días cada 2 
meses se realizará una revisión de progreso a los docentes de parte de su 
asesor inmediato.41 
 
Este procedimiento se realiza entonces, para los docentes nuevos y a los que ya 
han realizado más de una renovación de contrato con el colegio. 
 
2.2.2 Definición del cronograma de evaluación docente 
 
La programación de seguimiento y evaluación docente se estableció para ser 
realizada entre la última semana del periodo escolar (bimensual) y la primera del 
siguiente, de acuerdo con la disponibilidad de los docentes y su horario de clases. 
                                                          
41 Colegio Colombo Galés. Políticas de Calidad. 2013 
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Este cronograma se cumplió para Pre escolar, Primaria y Bachillerato, de la 
siguiente forma:  
 
Tabla 13. CRONOGRAMA EVALUACIÓN DOCENTE COLEGIO COLOMBO 
GALÉS 
42 
El ciclo de evaluación y seguimiento culmina con la valoración del cuarto periodo, 
momento en el cual se toman las decisiones de recontratación y, si es necesario, 
compromisos para el siguiente año escolar 2014-2015. 
 
 
2.2.3 Capacitación del nuevo modelo de evaluación a los Directores de Pre 
escolar, Primaria y Bachillerato. 
 
Durante la primera semana de agosto, de 2013, se realizaron franjas de 
capacitación acerca de la propuesta de evaluación de desempeño docente, que se 
está planteando en esta investigación, a los directores de Pre escolar, Primaria, 
Bachillerato, sus respectivos asistentes operativos y jefes de área. Posteriormente, 
                                                          
42 COLEGIO COLOMBO GALES. Cronograma de actividades año escolar 2013-2014.  
MONDAY TUESDAY WEDNESDAY THURSDAY FRIDAY
MONDAY TUESDAY WEDNESDAY THURSDAY FRIDAY
MONDAY TUESDAY WEDNESDAY THURSDAY FRIDAY
MONDAY TUESDAY WEDNESDAY THURSDAY FRIDAY
W1: Homeroom teachers
W2: Specialist teachers
W1: Specialist teachers
W2: Homeroom teachers
TEACHERS' EVALUATION SCHEDULE
FIRST TERM (FROM SEPTEMBER 30TH TO OCTOBER 18TH, 2013)
SECOND TERM (FROM DECEMBER 9TH, 2013 TO JANUARY 17TH, 
2014)
THIRD TERM (FROM MARCH 17TH TO 28TH, 2014)
FOURTH TERM (FROM JUNE 16TH TO 27TH, 2014) Final feedback 
and contract definition)
W1: Homeroom teachers
W2: Specialist teachers
W1: Specialist teachers
W2: Homeroom teachers
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esta capacitación se dio a los docentes del grupo de muestra, bajo las 
orientaciones de la investigadora de este trabajo de grado.  
 
FRANJAS DE CAPACITACIÓN PROPUESTA DE EVALUACIÓN DE 
DESEMPEÑO DOCENTE 
Fecha: Tema: Dirigida a: Responsable: 
Junio 
28, 
2013 
Presentación de la propuesta 
de evaluación (Terminología, 
procedimiento, ventajas ante 
el sistema de evaluación 
utilizado) 
 
Rector del Colegio 
Colombo Galés 
Ana María 
Portela R. 
Líder de la 
propuesta 
Agosto 
5, 2013  
Qué son los KPI’s? 
Nueva propuesta de 
evaluación docente 
Ejercicios de aplicación con 
ejemplos 
 
Directores de Pre 
escolar, Primaria, 
Bachillerato y 
asistentes 
operativos 
Ana María 
Portela (Líder de 
la propuesta) 
Agosto 
7, 2013 
Qué son los KPI’s? 
Nueva propuesta de 
evaluación docente 
Ejercicios de aplicación con 
ejemplos 
 
Docentes de Pre 
escolar, Primaria y 
Bachillerato 
(población de 
muestra) 
Ana María 
Portela R. (Líder 
de la propuesta) 
Tabla 14. FRANJA CAPACITACIÓN DOCENTE (KPI’S) 
Para registrar las reuniones anteriormente mencionadas, se diligenciaron los 
formatos de asistencia y evaluación de capacitación. Estos formatos fueron 
suministrados por el Colegio, puesto que hacen parte de los registros oficiales de 
la institución. (Anexos 7 y 8) 
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2.2.4 Aplicación de la herramienta de medición en la evaluación docente 
 
Una vez fueron capacitados los directivos y docentes del grupo de muestra de la 
Institución, acerca del sistema piloto de valoración docente, y de haberse realizado 
las evaluaciones de desempeño, de acuerdo con el cronograma planeado, y con 
los requerimientos solicitados para tal proceso, se lograron los siguientes 
resultados hasta el tercer periodo: 
 
2.2.4.1 Criterios con mejores resultados 
Los siguientes fueron los criterios con los que el 100% de los docentes de la 
muestra lograron un porcentaje positivo para su evaluación: 
 
CRITERIOS FORMATIVOS EVIDENCIA 
Posee habilidades de normalización grupal   
Anecdotario estudiantil, agenda del 
estudiante, acta de compromiso 
familiar, actas de comisión de 
evaluación 
Es asertivo en la toma de decisiones  
Genera estrategias formativas  
 
CRITERIOS ACADEMICOS  
 
EVIDENCIA 
 
Cumple con el programa académico según su 
asignatura 
Programa de la asignatura y 
Registro de planeación de clase 
Realiza su planeación de acuerdo con los 
objetivos del área 
Programa de la asignatura y 
Registro de planeación de clase 
Acompaña el proceso de aprendizaje a través 
de la realización de proyectos de aula 
Planeación de clase y 
Presentaciones de proyectos de 
aula  
Usa apropiadamente material bibliográfico y 
didáctico 
Registros en la planeación de 
clase. 
Genera estrategias académicas ante las 
dificultades de sus estudiantes  
Informe de mitad de periodo, 
agenda estudiantil y moodle. 
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CRITERIOS RELACIONES INTERPERSONALES 
 
EVIDENCIA 
 
Se comunica asertivamente con los padres de 
familia 
Agenda estudiantil y correo 
electrónico 
Sostiene una relación respetuosa y cordial con sus 
compañeros. 
Encuesta de satisfacción 
dirigida a algunos 
compañeros de trabajo 
(aleatoriamente) 
Se le facilita el trabajo en equipo 
Encuesta de satisfacción 
dirigida a algunos 
compañeros de trabajo 
(aleatoriamente) 
 
CRITERIOS DEBERES ADMINISTRATIVOS EVIDENCIA 
Conserva su perfil, en la plataforma de 
funcionarios, totalmente actualizado 
Perfil virtual de funcionarios  
Inicia y finaliza las clases, dentro del horario 
estipulado 
Horario de clases 
Sigue minuciosamente el conducto regular para 
diferentes solicitudes laborales 
Formato de permisos 
Controla y verifica la carpeta de asistencia 
Carpeta de asistencia diaria 
de estudiantes por curso 
Participa en la conservación del número de 
estudiantes matriculados  
Registro de estudiantes 
matriculados para el próximo 
año escolar 
 
CRITERIOS PRESENTACIÓN PERSONAL EVIDENCIA 
Usa a diario, y completamente abotonada, su bata 
blanca. 
Revisión diaria informal 
Respeta el protocolo establecido de presentación 
personal 
Tabla 15. Criterios con un porcentaje de cumplimiento positivo 
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Sin embargo, se presentaron inconvenientes en el cumplimiento de algunos 
criterios que impidieron tener el 100% del indicador. A continuación se muestran 
los criterios que no alcanzaron su cumplimiento en un porcentaje mayor o igual al 
40%. Los casos de menor porcentaje de incumplimiento se manejaron de acuerdo 
con las situaciones presentadas por cada docente:  
 
CRITERIO 1er 
PERIODO 
2do 
PERIODO 
3er 
PERIODO 
EVIDENCIA 
Interviene oportunamente 
ante los casos de 
intimidación escolar 
40% 16% 0% Anecdotario 
estudiantil, 
agenda del 
estudiante, acta 
de compromiso 
familiar, actas 
de comisión de 
evaluación 
Publica la planeación en 
Moodle en las fechas 
estipuladas  
56% 52% 28%  
MOODLE 
Entrega oportunamente 
los documentos 
solicitados 
44% 44% 8% Cronograma 
institucional y 
fechas 
establecidas y 
divulgadas por 
correo 
electrónico por 
las directivas. 
Servicio de internet 
disponible del 70% en el 
80% 60% 50% Tickets 
enviados al 
departamento 
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periodo académico (40 
días hábiles)  
de sistemas 
 
Tiene, o está cursando, 
estudios de post grado 
(Especialización/Maestría)  
16% 16% 16%  
Perfil virtual de 
funcionarios 
Tiene estudios 
complementarios, 
altamente aportantes al 
servicio educativo de la 
institución.  
12% 12% 12%  
Perfil virtual de 
funcionarios 
Ha tenido recientemente 
cursos de capacitación 
relacionados con su labor.  
44% 52% 60%  
Perfil virtual de 
funcionarios 
Tabla 16. Criterios con porcentaje de incumplimiento 
También se encontraron indicadores los cuales no fueron logrados en un 100% 
por algunos docentes. Por su bajo porcentaje, no son reportados en el estudio. Sin 
embargo, se les hace seguimiento por si hay algún cambio en las evaluaciones 
futuras. 
 
2.3 ANÁLISIS DE RESULTADOS Y ACCIONES DE MEJORA. 
Desde la primera evaluación de desempeño docente, realizada durante las 
semanas del 30 de Septiembre al 18 de Octubre, de 2013, se detectaron criterios 
que demuestran un satisfactorio desempeño docente; pero al mismo tiempo, se 
encontraron otros que han limitado la realización adecuada y oportuna de las 
funciones del grupo de profesores del Colegio Colombo Galés. 
 
A continuación, se mencionarán los aspectos con los que el equipo docente tuvo 
dificultades para llevar a cabo la totalidad de sus funciones. En este análisis, 
también fueron incluidos aspectos que afectaron en menor porcentaje el 
desempeño laboral. 
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De la misma manera, se determinaron los planes de mejora. La mayoría de estos 
realizados en el transcurso del año escolar 2013-2014 (Calendario B), otros fueron 
comunicados al cierre de este año escolar, como medida de prevención para el 
año escolar siguiente (2014-2015). 
 
De acuerdo a lo anterior, se resumen los planes de mejora en la siguiente matriz: 
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PLAN DE MEJORA INDICADORES CLAVE DE DESEMPEÑO DOCENTE 
FECHA 
INICIO 
OBJETIVO 
PORCENTAJE  
INICIAL DE 
INCUMPLIMIENTO  
FECHA 
LÍMITE 
ACCIONES PARA CONSEGUIR EL 
OBJETIVO 
PORCENTAJE 
FINAL DE 
INCUMPLIMIENTO  
ACCIONES 
RESPONSABLE/S 
Octubre 
18/13 
Lograr que los 
docentes 
realicen un 
seguimiento 
adecuado a los 
casos de 
intimidación 
escolar 
40% 
Junio 
27/14 
Capacitación del 
proceso de 
registro y control 
de los casos de 
intimidación 
escolar 
Dir. Pre escolar, 
Primaria, 
Bachillerato y 
Líder del proyecto 
de investigación 
 
 
0% 
Apoyo entre 
pares, con 
docentes con 
más experiencia 
en este tipo de 
procesos 
Coach (padrino) y 
Líder del proyecto 
de investigación 
Acompañamiento 
del jefe directo 
en los 
encuentros con 
los padres de 
familia de los 
estudiantes 
involucrados  
Jefe directo y 
Líder del proyecto 
de investigación 
Facilitar el 
cumplimiento y 
publicación de la 
planeación de 
56% 
Replanteamiento 
y propuesta de 
un nuevo formato 
de planeación 
Dir. Pre escolar, 
Primaria, 
Bachillerato, jefes 
de área y Líder del 
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clase en el 
sistema Moodle 
proyecto de 
investigación 
 
 
 
28% 
Capacitación a 
los docentes en 
la nueva 
plataforma 
Moodle 
Jefe de sistemas  
y Líder del 
proyecto de 
investigación 
Unificación de la 
planeación en un 
formato (por 
proyectos) 
Dir. Pre escolar, 
Primaria, 
Bachillerato, jefes 
de área y Líder del 
proyecto de 
investigación 
Lograr en los 
docentes un 
mayor 
cumplimiento en 
la entrega de los 
documentos 
requeridos. 
44% 
Organización de 
la información y 
el requerimiento 
de los 
documentos con 
una anticipación 
mínima de ocho 
días. 
Directivos, 
docentes y Líder 
del proyecto de 
investigación 
 
 
 
 
 
 
 
8% 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Realizar un 
seguimiento, con 
registro, si la 
entrega del 
documento está 
programada 
dentro del 
cronograma del 
año escolar. 
Directivos, 
docentes y Líder 
del proyecto de 
investigación 
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Incentivar la 
capacitación y la 
autocapacitación 
en el cuerpo 
docente 
82% 
Tomar los 
criterios de 
evaluación como 
alternativas de 
reconocimiento y 
motivación 
laboral. 
Jefe inmediato y 
Líder del proyecto 
de investigación 
 
 
 
 
 
 
 
88% 
Apoyar 
económicamente 
a los docentes 
en su proceso de 
capacitación, ya 
sea en un 
porcentaje (post 
grado/ 
diplomado) o en 
su totalidad 
(talleres, 
conferencias, 
etc.).  
Rector y 
Directores pre 
escolar-Primaria-
Bachillerato y 
Líder del proyecto 
de investigación 
Escoger algunos 
docentes para 
enviarlos a 
diferentes 
capacitaciones o 
invitaciones de 
otros colegios 
reconocidos por 
Rector, Directores 
pre escolar-
Primaria-
Bachillerato y 
Líder del proyecto 
de investigación 
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su alto 
conocimiento en 
educación y/o en 
programas de 
Bachillerato 
internacional 
Apoyar la labor 
docente a través 
del servicio de 
internet  
80% 
Revisión y 
ampliación de la 
banda de 
internet (cable e 
inalámbrico) 
Gestión 
Tecnológica y 
Líder del proyecto 
de investigación 
 
 
 
50% 
Lograr una 
mayor 
conciencia y 
responsabilidad 
en el 
cumplimiento de 
la jornada 
laboral docente 
40% (2 docentes) 
Programar un 
intercambio de 
horas de clase 
entre la persona 
que se ausenta y 
sus compañeros 
Jefe inmediato, 
directivos (cuando 
sea necesario) y 
Líder del proyecto 
de investigación 
 
 
 
 
 
 
 
 
8% 
Cantidad límite 
de permisos 
 
Octubre 
18/13 
Junio 
27/14 
Prolongación de 
la jornada laboral 
(ausencias 
injustificadas) 
Bonificación de 
retorno 
porcentual a la 
asistencia del 
año anterior 
Tabla 17. Plan de mejora desempeño docente 
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Asi mismo, este plan de mejoramiento condujo a los siguientes resultados, afectando de la siguiente manera el clima 
organizacional:  
 
Tabla 18. ANÁLISIS DEL PLAN DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL A PARTIR DEL PROCESO DE 
EVALUACIÓN DOCENTE 
INCIDENCIA DEL PROCESO DE EVALUACIÓN DOCENTE EN EL CLIMA 
ORGANIZACIONAL DEL COLEGIO COLOMBO GALÉS 
Objetivo del 
Indicador 
Especificaciones 
de 
incumplimiento 
Efectos del clima organizacional en 
el equipo docente luego de aplicar 
las estrategias de mejora 
Lograr que los 
docentes realicen 
un seguimiento 
adecuado a los 
casos de 
intimidación 
escolar 
Falta de 
conocimiento en el 
registro y debido 
proceso de los 
casos. 
(registro del 
procedimiento en 
el anecdotario, 
comunicación con 
los padres y 
seguimiento del 
Se creó un ambiente de apoyo al 
docente a través de la capacitación y 
acompañamiento en la resolución de 
los casos presentados.  
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conducto regular). 
Facilitar el 
cumplimiento y 
publicación de la 
planeación de 
clase en el 
sistema Moodle 
La extensión y 
complejidad al 
diligenciar el 
formato de 
planeación. 
El tiempo laboral 
era corto ante las 
diversas 
actividades por 
realizar. 
El equipo docente tuvo la oportunidad 
de dar ideas para el nuevo formato de 
planeación. 
Se confirmó la muy buena 
comunicación entre docentes y 
directivos. 
Lograr en los 
docentes un 
mayor 
cumplimiento en la 
entrega de los 
documentos 
requeridos. 
Decisión de 
entrega de 
documentos de 
último momento 
por parte de las 
directivas. 
Poco tiempo 
institucional 
debido a 
reemplazos y 
La buena comunicación con el equipo 
directivo permitió que se crearan 
alternativas que generaron una mayor 
organización en la programación y 
entrega de los documentos. 
El seguimiento del servicio de internet, 
permitió que desde la gestión 
tecnológica se realizaran acciones de 
mejora. Por lo tanto los docentes 
optimizaron su tiempo laboral. 
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fallas en el servicio 
de internet. 
 
El equipo docente se vio apoyado ante 
el ausentismo laboral, lo cual permitió 
un mayor aprovechamiento del tiempo 
institucional 
Incentivar la 
capacitación y la 
autocapacitación 
en el cuerpo 
docente 
El horario de los 
cursos de 
capacitación es 
generalmente 
dentro del laboral. 
Prioridades 
económicas de los 
docentes. 
Desconocimiento 
de los programas 
de capacitación 
incluso gratuitas. 
 
El registro en el formato de evaluación 
permitió reconocer el buen trabajo y las 
necesidades de los docentes. 
Se logró la satisfacción de los docentes 
al ser apoyados económicamente o con 
espacios dentro del horario laboral. 
Apoyar la labor 
docente a través 
del servicio de 
internet 
Fallas constantes 
en la señal de 
internet sin que se 
le diera un 
El registro bimensual permitió que se 
tuvieran las evidencias necesarias para 
que se iniciara un plan de mejoramiento 
de la señal de internet. 
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seguimiento 
preciso o 
evidencias 
El equipo docente ahora tiene un mejor 
servicio de internet y puede 
desempeñarse de forma más diligente. 
Lograr una mayor 
conciencia y 
responsabilidad en 
el cumplimiento de 
la jornada laboral 
docente 
Se presentaba 
gran flexibilidad en 
las ausencias de 
los docentes (no 
se tenían registros 
significativos) 
 
Con las estrategias planteadas y el 
control de ausentismo laboral, se 
disminuyó el ausentismo facilitándole al 
equipo docente, de forma considerable, 
el respeto por su tiempo institucional. 
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Debido a que este fue un proyecto de investigación, enfocado en el clima 
organizacional docente del Colegio Colombo Galés, a través de la implementación 
de un nuevo instrumento de medición laboral; se tomó la determinación de evaluar 
el proceso a partir del método PIN (Positivo, Interesante y Negativo) desde un 
formato establecido por la institución. Esta evaluación tuvo como propósito 
conocer el punto de vista de los docentes acerca de la implementación de esta 
nueva herramienta de evaluación de desempeño laboral y su influencia en el clima 
organizacional. (Anexo 11) 
 
De acuerdo con esta evaluación, los docentes opinaron lo siguiente: 
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POSITIVO INTERESANTE NEGATIVO 
El instrumento de evaluación 
comprende todos los aspectos que 
hacen parte de la vida profesional de 
un docente del Colegio Colombo 
Gales. 
La exposición de los indicadores es 
muy clara, lo que hace sencillos tanto 
el desarrollo de la evaluación como 
la interpretación de los resultados.  
Permite evaluar de una manera 
objetiva, independiente del 
evaluador. 
Es organizado y detallado. 
Además de evaluar el desempeño 
docente, tiene en cuenta los 
indicadores que dan un valor 
agregado y le permite al evaluado 
registrar comentarios finales. 
Es una excelente herramienta para 
verificar que en todos los aspectos 
El proceso de asignación de los 
puntajes, en escala, es bastante 
novedoso, puesto que permite 
realizar una evaluación 
minuciosa del desempeño 
docente. 
Los aspectos a evaluar están 
bien formulados, lo cual evita una 
mala interpretación. 
El manejo inalterable de los 
porcentajes. 
Además de la parte académica, 
se miden las capacitaciones, 
ausencias, reemplazos, servicio 
de internet, relaciones 
interpersonales, entre otros 
aspectos, que por afectar nuestra 
labor también deben tenerse en 
cuenta para mejoras y beneficios. 
La herramienta permite a los 
El formato no especifica los criterios bajo 
los cuales se otorgan reconocimientos a 
los docentes que conducen al apoyo en 
las capacitaciones. 
En algunos momentos, las situaciones 
evaluadas tomaron más tiempo del 
esperado. 
El servicio de internet, a pesar de ser un 
factor que afecte el desempeño podría 
ser evaluado aparte. 
Demanda más tiempo, para el evaluador, 
hacerles seguimiento a todos los 
indicadores, de manera que se tenga la 
información en el momento de la 
evaluación. 
La periodicidad es mucha. Debe ser 
menor (dos al año). 
Los planes de mejora pueden ser más 
específicos. 
Un manejo inadecuado de la herramienta 
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del que hacer pedagógico se 
cumplen con los requisitos asociados 
a todas las gestiones y componentes 
del colegio. 
Se logra un seguimiento más puntual 
y de esta manera trabajar más 
claramente en las mejoras. 
Es una herramienta muy completa 
puesto que tiene diversos aspectos 
que la hacen una evaluación integral. 
Se evalúan los aspectos más 
importantes (formativos, académicos, 
relaciones interpersonales, deberes 
administrativos, presentación 
personal, reemplazos, 
capacitaciones y compromisos. 
Se tiene la oportunidad de 
autoevaluarse 
El evaluado conoce el porcentaje de 
cada ítem evaluado, al igual que el 
resultado de cada indicador. 
evaluadores tener un record 
actualizado sobre el desempeño 
de los docentes. 
Tiene en cuenta los deberes 
administrativos de forma 
explícita, de manera que no 
fueron obviados de los 
compromisos académicos. 
Incluye aspectos básicos e 
inherentes al proceso educativo. 
Se está evaluando al docente 
objetivamente. 
La innovación de los aspectos 
evaluados. 
El diseño del instrumento como 
tal 
La perspectiva de cada indicador. 
Permitió conocer los aspectos 
positivos y por mejorar de los 
docente 
Tiene una visión amplia del que 
puede descartar datos, de momento, 
importantes. 
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Importante su ejecución en cada 
periodo académico. 
Permite reconocer que el docente es 
merecedor de un incentivo 
La herramienta permite incrementar 
el porcentaje del criterio si el 
evaluador considera que el docente 
realizó un desempeño excepcional. 
La información se pudo organizar de 
tal manera que los datos permitieron 
arrojar resultados inmediatos. 
Fue manejada como una evaluación 
más objetiva y real puesto que se 
trabaja con evidencias más 
concretas. 
 
hacer docente 
Se pudieron trabajar, de forma 
concreta, los aspectos por 
mejorar. 
Es una herramienta que agiliza y 
organiza resultados concretos. 
 
Tabla 19. Resultados de evaluación del instrumento de evaluación docente 
105 
 
Es importante mencionar que los aspectos negativos fueron comentarios 
individuales. Es decir, no fueron comentarios con los que coincidió más de un 
docente. Los aspectos positivos e interesantes fueron expresiones en común 
dentro del grupo de profesores. Sin embargo, luego de esta evaluación, se tuvo un 
acercamiento con los docentes que manifestaron los aspectos negativos, con el 
propósito de aclarar su inconformidad o tener en cuenta su observación para 
futuras modificaciones, en caso que el colegio decida optar por esta herramienta 
como instrumento de evaluación docente definitivo.  
 
Finalmente, y para conocer más detalladamente los progresos y/o resultados del 
acompañamiento en el desempeño docente durante el año escolar 2013-2014, se 
realizó una encuesta la cual fue respondida por los docentes del grupo de 
muestra. De allí, se tuvieron los siguientes hallazgos, conservando los dos 
principales aspectos del desempeño docente: Motivación y Rendimiento: (Anexo 
12 y 13) 
 
Los resultados de este instrumento se mencionarán en la siguiente matriz, 
teniendo en cuenta los porcentajes obtenidos en la encuesta diagnóstica, 
realizada por la misma población, al inicio del proceso: 
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MOTIVACIÓN 
  
RENDIMIENTO 
Hallazgo Porcentaje 
inicial 
Porcentaje 
Final 
Hallazgo Porcentaje  
Inicial 
Porcentaje 
Final 
Los docentes se sienten 
integrados con el colegio 
y les gusta trabajar en la 
institución. 
La institución es un lugar 
adecuado y agradable 
para trabajar. 
 
Los docentes sienten un 
ambiente laboral 
agradable. 
 
Consideran que el trato 
con sus compañeros es 
adecuado y respetuoso. 
90% 95% 
Los docentes están 
satisfechos con su trayectoria 
en la institución. 
 
 
70% 
 
 
 
 
 
 
 
 
85% 
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Afirman que han recibido 
apoyo de sus 
compañeros en sus 
inicios y durante las 
jornadas laborales en la 
institución. 
71% 80% 
El equipo docente es 
considerado muy profesional 
y responsable con sus 
funciones. 
72% 86% 
Están convencidos de 
haber hecho una buena 
elección al aceptar el 
empleo en la institución. 
 
No cambiarían de colegio 
si les hicieran un 
ofrecimiento laboral con 
funciones y salario 
similar. 
 
Los docentes se sienten 
apoyados en su 
desempeño laboral. 
 
84% 86 % 
Los docentes piensan que la 
inasistencia de sus 
compañeros afecta su 
desempeño laboral. 
 
La realización de los 
reemplazos aplaza el 
cumplimiento de sus 
funciones como docente. 
 
 
Los docentes reconocen una 
disminución en el ausentismo 
laboral. 
92% 
 
 
 
 
 
 
 
 
N/A 
N/A 
 
 
 
 
 
 
 
 
88% 
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Los docentes afirman ser 
valorados en su puesto 
de trabajo. 
Los docentes consideran 
que es un empleo bien 
remunerado 
 
Reconocen como 
satisfactoria la 
comunicación entre 
directivos y docentes 
82% 80% Se considera satisfecho con 
el volumen de trabajo que 
tiene. 
27% 70% 
Los docentes afirman que es 
necesario tomar tiempo fuera 
de la jornada para terminar, y 
cumplir, con sus 
compromisos laborales. 
 
Los docentes afirman que se 
ha optimizado su jornada 
laboral 
73% 
 
 
 
 
N/A 
N/A 
 
 
 
 
87% 
Tabla 20. Encuesta comparativa final satisfacción laboral docente 
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Finalmente, para representar de forma global el resultado del Colegio Colombo 
Galés, en su clima organizacional, a partir del proceso de evaluación laboral 
docente y basada en las evidencias registradas en el formato de medición, se 
establece la siguiente matriz: 
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INCIDENCIA DEL PROCESO DE EVALUACIÓN DOCENTE EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL COLEGIO 
COLOMBO GALÉS 
Objetivo del Indicador Especificaciones de incumplimiento Efectos del clima organizacional en el equipo 
docente luego de aplicar las estrategias de 
mejora 
Lograr que los docentes 
realicen un seguimiento 
adecuado a los casos de 
intimidación escolar 
Falta de conocimiento en el registro y 
debido proceso de los casos. 
(registro del procedimiento en el 
anecdotario, comunicación con los 
padres y seguimiento del conducto 
regular). 
Se creó un ambiente de apoyo al docente a 
través de la capacitación y acompañamiento en la 
resolución de los casos presentados.  
Facilitar el cumplimiento y 
publicación de la planeación 
de clase en el sistema Moodle 
La extensión y complejidad al 
diligenciar el formato de planeación. 
El tiempo laboral era corto ante las 
diversas actividades por realizar. 
El equipo docente tuvo la oportunidad de dar 
ideas para el nuevo formato de planeación. 
Se fortaleció la comunicación entre docentes y 
directivos. 
Lograr en los docentes un 
mayor cumplimiento en la 
entrega de los documentos 
requeridos. 
Decisión de entrega de documentos de 
último momento por parte de las 
directivas. 
Poco tiempo institucional debido a 
reemplazos y fallas en el servicio de 
internet. 
 
La buena comunicación con el equipo directivo 
permitió que se crearan alternativas que 
generaron una mayor organización en la 
programación y entrega de los documentos. 
El seguimiento del servicio de internet, permitió 
que desde la gestión tecnológica se realizaran 
acciones de mejora. Por lo tanto los docentes 
optimizaron su tiempo laboral. 
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El equipo docente se vio apoyado ante el 
ausentismo laboral, lo cual permitió un mayor 
aprovechamiento del tiempo institucional 
Incentivar la capacitación y la 
autocapacitación en el cuerpo 
docente 
El horario de los cursos de capacitación 
es generalmente dentro del laboral. 
Prioridades económicas de los 
docentes. 
Desconocimiento de los programas de 
capacitación incluso gratuitas. 
 
El registro en el formato de evaluación permitió 
reconocer el buen trabajo y las necesidades de 
los docentes. 
Se logró la satisfacción de los docentes al ser 
apoyados económicamente o con espacios 
dentro del horario laboral. 
Apoyar la labor docente a 
través del servicio de internet 
Fallas constantes en la señal de 
internet sin que se le diera un 
seguimiento preciso o evidencias 
El registro bimensual permitió que se tuvieran las 
evidencias necesarias para que se iniciara un 
plan de mejoramiento de la señal de internet. 
El equipo docente ahora tiene un mejor servicio 
de internet y puede desempeñarse de forma más 
diligente. 
 
Lograr una mayor conciencia y 
responsabilidad en el 
cumplimiento de la jornada 
laboral docente 
Se presentaba gran flexibilidad en las 
ausencias de los docentes (no se 
tenían registros significativos) 
 
Con las estrategias planteadas y el control de 
ausentismo laboral, se disminuyó el ausentismo 
facilitándole al equipo docente, de forma 
considerable, el respeto por su tiempo 
institucional. 
Tabla 21. Incidencia de la herramienta de evaluación docente en el clima organizacional
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Basándose en los resultados obtenidos durante todo el proceso, se lograron las 
siguientes conclusiones: 
CONCLUSIONES: 
 
- El nuevo sistema de evaluación que se propone en este trabajo de 
investigación demostró el gran nivel de desempeño del equipo docente del 
Colegio Colombo Galés, a través de su elevado porcentaje de indicadores 
aprobados en un 100%.  
 
- Se logró un porcentaje de cumplimiento del 100% en el criterio relacionado 
con el seguimiento de casos de intimidación escolar, el cual inició con un 
porcentaje de incumplimiento del 40%. 
 
- Los docentes se desempeñaron con mayor confianza y tranquilidad, puesto 
que hubo acompañamiento y apoyo por parte de su equipo de trabajo y su 
jefe directo en cuanto al manejo de casos críticos académicos y formativos 
durante el año escolar. 
 
- El indicador relacionado con “Disponibilidad del servicio de internet”, tuvo 
una mejoría del 30%. Aunque los docentes consideran que debió ser un 
mayor porcentaje, esto facilitó que información como la planeación en 
moodle, la comunicación a través del correo electrónico y el uso de 
herramientas como el google drive, se divulgara dentro de las fechas 
programadas. Esto fue factor importante para que los docentes cumplieran 
con gran parte de sus responsabilidades dentro de la jornada laboral. 
 
- El seguimiento realizado desde el formato de evaluación, le permitió a los 
directivos tomar decisiones más acertadas en cuanto a la escogencia de 
candidatos a capacitaciones patrocinadas por el colegio o apoyadas en 
cierto porcentaje. 
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- El formato permitió al evaluador llevar un control más específico de las 
inasistencias de los docentes y qué tanto afectaban estas ausencias a su 
propio desempeño y al de sus demás compañeros. 
 
 
- El formato de evaluación logró una valoración más precisa puesto que los 
porcentajes ya están determinados y su cumplimiento permite, o no, que 
sean tenidos en cuenta a la hora de sumarlos para medir el indicador. 
 
- El proceso de evaluación laboral, permitió que los docentes sintieran mayor 
apoyo en su labor y se les reconociera su buen desempeño. De hecho, el 
porcentaje de  satisfacción laboral aumentó un 15%. 
 
- El trato respetuoso y cordial entre compañeros fue un elemento propicio 
para generar nuevas estrategias de apoyo y seguimiento laboral (coaching) 
con los cuales se logró, en los docentes, una capacitación constante, 
trabajo en equipo y resolución de inconvenientes relacionados con registros 
y evidencias de procesos académicos y formativos. 
 
- La evaluación entre pares, condujo a los docentes a reconocer, de forma 
consciente, la importancia de la labor de sus compañeros y, al mismo 
tiempo, a saber el concepto que su equipo de trabajo tiene de ellos. De esta 
manera, una mayor cantidad de docentes considera que su equipo de 
trabajo es responsable y profesional en su labor. 
 
- Uno de los aspectos, considerados por los docentes, de mayor afectación 
laboral fue el ausentismo laboral. Al finalizar el seguimiento, a través de la 
evaluación de desempeño, los profesores del Colegio Colombo Galés 
reconocen una notoria disminución de este factor, lo cual ha favorecido el 
trabajo institucional y por lo tanto el cumplimiento de sus funciones 
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- Lo mencionado previamente, conllevó a los docentes a afirmar que su 
jornada laboral se había optimizado, permitiéndole a los docentes realizar 
más actividades de las que solían hacer en periodos anteriores, lo cual les 
dio más tranquilidad y confianza. 
 
Para finalizar este trabajo de investigación, enfocado en gestión educativa, se 
plantean las siguientes recomendaciones. 
 
RECOMENDACIONES: 
 
- Gestionar, desde el área tecnológica, diferentes recursos que permitan 
mejorar aún más el servicio de internet, tanto de banda ancha como 
inalámbrico. 
 
- Continuar realizando el seguimiento laboral docente, de manera que se 
puedan detectar y hacer seguimiento a nuevos factores que puedan 
emerger, y que afecten el desempeño docente. 
 
- Como sugerencia originada de la evaluación de la herramienta de 
seguimiento laboral docente, se recomienda especificar los criterios que 
indiquen las razones por las cuales el profesor es escogido para apoyarlo 
en capacitaciones u otro incentivo relacionado con su desempeño. 
 
- El porcentaje final de la encuesta de satisfacción laboral muestra una 
disminución del 2%, en la comunicación entre docentes y directivos. 
Aunque se considera un porcentaje aún satisfactorio, es importante indagar 
en aquellos aspectos que se originaron durante este proceso y que, de 
alguna forma, ha comenzado a afectar este aspecto. 
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ANEXO 1 
 
 
 
 
 
 
MES EVALUADO :
EV FINAL
Puntualidad en la 
entrega de 
documentos
Cumplimiento en 
acompañamientos y 
vigilancia
Puntualidad en el inicio 
y finalización de sus 
clases, y en la llegada y 
salida del colegio
PROMEDIO
Relaciones 
Humanas
Manejo del 
conflicto
Manejo asertivo del 
grupo de estudiantes
Atención a padres 
de familia
Presentación 
Personal
PROMEDIO 
GENERAL
FIRMAS DEL DOCENTE 
Y DEL EVALUADOR
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                     
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                     
MES EVALUADO :
Seguimiento 
formativo de los 
estudiantes
FUNCIONES EN EL HACER FUNCIONES EN EL SER
Diligenciamiento adecuado 
de formatos entregados
Asistencia al 
colegio 
PROMEDIO
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ANEXO 2 
ACUERDO POR OBJETIVOS Y RESULTADOS - AOR – DOCENTES COLEGIO COLOMBO GALÉS_    
Correspondiente al periodo de:      
ESTE AOR SERÁ COMPLEMENTADO Y MEJORADO EN LA MEDIDA DE LAS NECESIDADES Y DESARROLLO DE LA 
ADMINISTRACIÓN EDUCATIVA 
Nombre: _________________________________________________________________________________  
Cargo: 
___________________________________________________________________________________ 
 
 Agosto    
 JA DA DD TOTAL 
Descriptor IBI IBI IBI  
Aplicar excepto que el tema sea demasiado abstracto la metodología de proyectos de aula para 
el 100% de las unidades de estudio; consultando a los estudiantes.  
0 0 0 0 
Aumentar en un ___% el promedio de mi asignatura en las pruebas ICFES para el 13 de mayo de 
2013. 
0 0 0  
Desarrollar en mis clases el programa de las Qs con resultados significativos en cada bimestre.  0 0 0  
Cumplir al 100% el programa Académico, la evaluación autentica y política injusticas.  0 0 0  
Garantizar el 100% del uso de los materiales, libros y útiles solicitados, con control mensual 
según planeación de clase. (VERIFICAR TESTIMONIALMENTE QUE SE ESTÉN UTILIZANDO 
TODOS LOS MATERIALES)  
0 0 0  
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 Registrar todas mis clases, tareas y trabajos en la plataforma Moodle con la debida 
anterioridad.  
0 0 0  
Verificar el aprendizaje obtenido a través del profesor de logros cuando las condiciones lo 
requieran. (el profesor externo debe certificar que el alumno domine el tema que tenía el 
estudiante)  
0 0 0  
 Mantener y promocionar el uso de las lenguas todo el tiempo con mis Alumnos.  0 0 0  
Verificar y Controlar en el Ciclo Administrativo el cumplimiento de los objetivos del Área. (Sólo 
para Jefes de Área)  
0 0 0  
Garantizar que mis AAs se mantengan motivados y mantener con ellos una excelente relación 
para evitar deserciones.  
0 0 0  
Para enseñar a nuestros estudiantes a ser cumplidos, las tareas deben ser numeradas y su 
gestión debe seguir el conducto regular. Como elemento formativo para que el niño adquiera 
independencia para trabajar solo.  
0 0 0  
Identificar los AAs matoneadores y matoneados en mi clase y establecer un plan de acción para 
ayudarlos a superar sus dificultades. A un costo de 1 hora semanal.  
0 0 0  
Reportar las ausencias diariamente a la Dirección de la división.  0 0 0  
 Actuar de manera inmediata frente al incumplimiento al Manual de Convivencia, haciendo la 
respectiva reflexión formativa al estudiante.  
0 0 0  
Motivar a mis estudiantes y padres de familia a la participación de las Escuelas de Padres.  0 0 0  
Establecer una relación cordial y respetuosa con mis alumnos y Padres de Familia en todo 
momento. (EL DIRECTIVO DEBE REALIMENTAR AL DOCENTE SOBRE LA VERIFICACION CON 
AAS Y PADRES).  
0 0 0  
 Utilizar permanentemente mi blusa blanca de profesional docente.  0 0 0  
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 Cumplir con el protocolo de presentación personal.  0 0 0  
Llegar puntualmente a mi sitio de trabajo, así como también a mis clases, y/o remplazos de clase 
asignados y a las vigilancias y supervisiones de rutina.  
0 0 0  
 Cumplir con mis compromisos especiales Institucionales como por ejemplo: Capacitaciones y 
tareas de Presidencia, Almuerzo Ex Alumnos, Talent Shows etc...  
0 0 0  
 Capacitarme en las actualizaciones reglamentarias del programa de “Diploma” de IBO, según 
cronograma internacional, a un costo en horas de acuerdo al programa.  
0 0 0  
 Registrar ante el Director de División los programas de capacitación en inglés y/o los 
programas a fines a mi profesión.  
0 0 0  
Dar una optima utilización a los recursos físicos del colegio. (aulas especializadas, video beam, 
computadores, etc.).  
0 0 0  
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ANEXO 4 
 
COLEGIO COLOMBO GALÉS 
ENCUESTA DE CLIMA LABORAL DOCENTE 
La presente encuesta tiene como propósito conocer la opinión de los docentes del 
Colegio Colombo Galés, acerca del clima laboral del equipo docente, en 
concordancia con los aspectos propios de la gestión de calidad que se llevan a 
cabo actualmente a nivel institucional. 
 
FECHA:   ______________________________________________  HORA: 
_______________ 
TIEMPO DE EXPERIENCIA EN EL COLEGIO: AÑOS ________ MESES 
________ 
AREA(S) / ASIGNATURA(S) QUE ORIENTA: 
_______________________________________________ GRADO(S) QUE 
ORIENTA: _____________________________________________________ 
Para responderla de manera personal, objetiva y diáfana la presente encuesta, le 
solicito se sirva marcar con equis (x) en la columna correspondiente,  cada una de 
las afirmaciones presentadas a continuación, así: 
1. Totalmente en desacuerdo (Nunca) 
2. Parcialmente en desacuerdo (Casi nunca) 
3. Parcialmente de acuerdo (Algunas veces) 
4. De acuerdo (La mayoría de las veces) 
5. Totalmente de acuerdo (Siempre) 
ITEMS DE CONSULTA 1 2 3 4 5 
1. LA EMPRESA:      
¿Está usted satisfecho con su trayectoria en la institución?      
¿Le gusta el Colegio Colombo Galés?      
¿Se siente orgulloso de pertenecer a este colegio?      
¿De haber sabido cómo iban a ser las cosas en la institución, 
hubiera entrado en ella? 
     
¿Se siente integrado con el colegio?      
¿Conoce bien qué aporta usted con su trabajo al conjunto de la 
institución? 
     
¿Si pudiera dejar el colegio por otro, con igualdad de sueldo y 
condiciones, renunciaría? 
     
2. SOBRE LAS CONDICIONES AMBIENTALES EN SU 
PUESTO DE TRABAJO  
     
¿Tiene suficiente luz?      
¿Es la temperatura adecuada?      
¿Es el nivel de ruido adecuado?      
¿Está la empresa limpia y aseada?      
3. SOBRE LA ERGONOMÍA DEL TRABAJO      
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¿Tiene espacio suficiente para desempeñar su labor? 
 
     
¿Tiene una silla adecuada que mejora la postura? 
 
     
¿Se siente realizado en su trabajo? 
 
     
¿Está la mesa adecuada a su altura?      
4. SOBRE LA INTEGRACIÓN DEL TRABAJO      
¿Siente un ambiente laboral agradable?      
¿Se lleva usted bien con sus compañeros?      
¿Existe mucha movilidad y retiro de sus puestos de trabajo entre 
sus compañeros en el colegio?                 
     
¿Cree que la inasistencia de sus compañeros afecta su desempeño 
laboral? 
     
¿Considera que sus compañeros de trabajo son responsables con 
todas sus funciones? 
     
¿Le ayudaron y apoyaron los primeros días cuando usted entró al 
colegio? 
     
¿Es fácil la comunicación con sus compañeros?      
5. SOBRE SU JEFE DIRECTO Y SUPERIORES      
¿Existe comunicación (vertical) satisfactoria?  
 
     
¿Siente apoyo en el desempeño del trabajo?      
¿Siente un trato agradable?      
¿Considera un nivel de exigencia adecuado?      
6. SOBRE SU PUESTO DE TRABAJO      
¿Corresponde su puesto a su titulación académica?  
 
    
¿Está usted satisfecho en su puesto de trabajo?  
 
 
    
¿Existe movilidad de puestos?  
 
    
¿Existen posibilidades reales de ascenso en la institución?      
¿Corresponde su puesto a la experiencia laboral?      
¿Sabe cuáles son las responsabilidades de su puesto de trabajo?      
¿Se considera usted valorado por el puesto que ocupa?      
¿Está satisfecho con el volumen de trabajo que tiene?      
7. SOBRE SU SUELDO      
¿Considera su trabajo bien remunerado?      
¿Considera que su remuneración está por encima de la media en su 
entorno social, fuera de la institución? 
     
¿Considera los sueldos en concordancia con la marcha de la 
empresa?  
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¿Existe consonancia en sueldos de los diferentes puestos?      
8. SOBRE LA SATISFACCIÓN PERSONAL      
¿Considera que realiza un trabajo útil?      
¿Desearía cambiar de empresa?      
¿Se ofrecen beneficios que contribuyen a la motivación personal?      
¿Tiene posibilidades de crear o tomar la iniciativa?      
¿Existe un reconocimiento horizontal de su labor?      
¿Siente que el trabajo que realiza le aporta personalmente?      
 
MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION! 
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RESULTADOS ENCUESTA CLIMA LABORAL 
 
LA EMPRESA 
 
1. Está usted satisfecho con su trayectoria en la 
institución? 
 
2. Le gusta el Colegio Colombo Galés? 
 
 
 
3.  ¿Se siente orgulloso de pertenecer a este 
colegio? 
 
4. ¿De haber sabido cómo iban a ser las cosas en la 
institución, hubiera entrado en ella? 
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5. ¿Se siente integrado con el colegio? 
 
 
 
 
6. ¿Conoce bien qué aporta usted con su trabajo al 
conjunto de la institución? 
 
 
7. ¿Si pudiera dejar el colegio por otro, con igualdad 
de sueldo y condiciones, renunciaría? 
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SOBRE LAS CONDICIONES AMBIENTALES EN SU PUESTO DE TRABAJO 
 
 
¿Tiene suficiente luz? 
 
 
¿Es la temperatura adecuada? 
 
 
¿Es el nivel de ruido adecuado? 
 
¿Está la empresa limpia y aseada? 
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SOBRE LA ERGONOMÍA DEL TRABAJO 
 
¿Tiene espacio suficiente para desempeñar su labor? 
 
 
 
¿Tiene una silla adecuada que mejora la postura? 
 
 
¿Se siente realizado en su trabajo? 
 
 
¿Está la mesa adecuada a su altura? 
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SOBRE LA INTEGRACIÓN DEL TRABAJO 
 
 
¿Siente un ambiente laboral agradable? 
  
¿Es fácil la comunicación con sus compañeros? 
 
 
 
¿Se lleva usted bien con sus compañeros? 
 
 
¿Le ayudaron y apoyaron los primeros días cuando usted 
entró al colegio? 
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¿Existe mucha movilidad y retiro de sus puestos de trabajo 
entre sus compañeros en el colegio? 
 
                                       
 
 
 
¿Considera que sus compañeros de trabajo son responsables 
con todas sus funciones? 
 
 
 
¿Cree que la inasistencia de sus compañeros afecta su 
desempeño laboral? 
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SOBRE SU JEFE DIRECTO Y SUPERIORES 
 
¿Existe comunicación (vertical) satisfactoria? 
 
 
¿Siente un trato agradable? 
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¿Siente apoyo en el desempeño del trabajo? 
 
 
 
 
¿Considera un nivel de exigencia adecuado? 
 
 
 
 
8. SOBRE SU PUESTO DE TRABAJO 
¿Corresponde su puesto a su titulación académica? 
 
 
 
¿Corresponde su puesto a la experiencia laboral? 
 
 
¿Está usted satisfecho en su puesto de trabajo? 
 
¿Sabe cuáles son las responsabilidades de su puesto 
de trabajo? 
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¿Existe movilidad de puestos? 
 
 
 
 
 
¿Se considera usted valorado por el puesto que 
ocupa? 
 
 
 
¿Existen posibilidades reales de ascenso en la 
institución? 
 
 
 
¿Está satisfecho con el volumen de trabajo que tiene? 
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9. SOBRE SU SUELDO 
 
¿Considera su trabajo bien remunerado? 
 
 
 
¿Existe consonancia en sueldos de los diferentes 
puestos? 
 
 
 
¿Considera que su remuneración está por encima de 
la media en su entorno social, fuera de la institución? 
 
 
¿Considera los sueldos en concordancia con la 
marcha de la empresa?  
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10. SOBRE LA SATISFACCIÓN PERSONAL 
¿Considera que realiza un trabajo útil? 
 
 
¿Existe un reconocimiento horizontal de su labor? 
 
 
 
¿Existe un reconocimiento vertical de su labor? 
 
 
 
¿Siente que el trabajo que realiza le aporta 
personalmente? 
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Desearía cambiar de empresa? 
 
¿Tiene posibilidades de crear o tomar la iniciativa? 
 
 
¿Se ofrecen beneficios que contribuyen a la  
motivación personal? 
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CONCLUSIONES ENCUESTA CLIMA LABORAL 
Luego de realizada y teniendo en cuenta los porcentajes de respuesta más altos, 
se determinaron dos grandes aspectos, que han influido en el desempeño laboral 
docente: La Motivación y El Rendimiento. A continuación se determina lo más 
significativo: 
MOTIVACIÓN RENDIMIENTO 
Hallazgo % Hallazgo % 
Los docentes se sienten 
integrados con el colegio y les 
gusta trabajar en la institución. 
La institución es a como un lugar 
adecuado y agradable para 
trabajar. 
Los docentes sienten un 
ambiente laboral agradable. 
Consideran que el trato con sus 
compañeros es adecuado y 
respetuoso. 
90%  Los docentes están satisfechos 
con su trayectoria en la institución. 
 
Afirman que su puesto de trabajo 
corresponde a su experiencia y 
titulación académica. 
 
la estabilidad laboral les ha 
permitido conocer mejor a los 
estudiantes y retroalimentar sus 
estrategias pedagógicas. 
70% 
Afirman que han recibido apoyo 
de sus compañeros en sus 
inicios y durante las jornadas 
laborales en la institución. 
El personal tiene prioridad para 
participar, o por desempeño, ser 
nombrado en cargos 
administrativos 
71% El equipo docente es considerado 
muy profesional y responsable 
con sus funciones. 
72% 
Están convencidos de haber 
hecho una buena elección al 
84% Los docentes piensan que la 
inasistencia de sus compañeros 
92% 
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aceptar el empleo en la 
institución. 
No cambiarían de colegio si les 
hicieran un ofrecimiento laboral 
con funciones y salario similar. 
Los docentes se sienten 
apoyados en su desempeño 
laboral. 
Los docentes afirman ser 
valorados en su puesto de 
trabajo. 
Los docentes consideran que es 
un empleo bien remunerado 
afecta su desempeño laboral. 
 
La realización de los reemplazos 
aplaza el cumplimiento de sus 
funciones como docente. 
Reconocen como satisfactoria la 
comunicación entre directivos y 
docentes 
82% Se considera satisfecho con el 
volumen de trabajo que tiene. 
27% 
  Los docentes afirman que es 
necesario tomar tiempo fuera de 
la jornada para terminar, y 
cumplir, con sus compromisos 
laborales. 
73% 
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ANEXO 5 
 
2.1.2 Encuesta 2 (Proceso de evaluación docente) 
 
COLOMBO GALÉS SCHOOL 
ENCUESTA DE SATISFACCIÓN EVALUACIÓN LABORAL DOCENTE 
La presente encuesta tiene como propósito conocer la opinión de los docentes del 
Colegio Colombo Galés, acerca de la funcionalidad de los procesos relacionados 
con la evaluación de su desempeño laboral, en concordancia con los aspectos 
propios de la gestión de calidad que se llevan a cabo actualmente a nivel 
institucional. 
 
FECHA:   ______________________________________________  HORA: 
_______________ 
TIEMPO DE EXPERIENCIA EN EL COLEGIO: AÑOS ________ MESES 
________ 
AREA(S) / ASIGNATURA(S) QUE ORIENTA: 
_______________________________________________ GRADO(S) QUE 
ORIENTA: _____________________________________________________ 
Para responderla de manera personal, objetiva y diáfana la presente encuesta, le 
solicito se sirva marcar con equis (x) en las columnas SI – NO,  cada una de las 
afirmaciones presentadas a continuación:  
ITEMS DE CONSULTA SI NO 
1. Con respecto al formato:   
Es un formato ágil y de fácil diligenciamiento    
El formato permite lograr registros o evidencias previas que 
aporten a las observaciones presentadas en el periodo evaluado. 
  
El formato presenta criterios de medición precisos que permiten 
lograr una evaluación laboral docente, independiente de quién 
sea su evaluador. 
  
Los indicadores de evaluación corresponden exactamente con 
sus funciones (ni más ni menos).  
  
Los aspectos mencionados en esta medición involucran lo más 
significativo de su labor docente. 
  
Considera este formato como funcional y propicio para evaluar su 
desempeño.  
  
   
2. EVALUADOR - EVALUADO   
La evaluación laboral permite un diálogo directo con la persona 
que evalúa. 
 
  
El/La evaluador(a) le informa de manera clara y completa sobre la 
escala que va a utilizar para evaluar su desempeño y por lo tanto 
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del puntaje logrado. 
Usted conoce plenamente las funciones de su cargo.   
La retroalimentación realizada por el evaluador es respetuosa, 
objetiva e imparcial. 
  
El/la evaluador(a) reconoce los logros de su desempeño.   
Durante este proceso, Ud. recibe indicaciones u orientaciones 
ante los inconvenientes, dificultades o debilidades presentados, 
en su labor docente. 
  
   
 
3. EVALUACIONES COMPLEMENTARIAS 
  
   
Dentro del proceso de evaluación docente, se encuentra la co-
evaluación o evaluación entre pares. 
  
Existe una autoevaluación la cual complementa este seguimiento.   
Es importante tener en cuenta la autoevaluación para lograr una 
medición más efectiva. 
  
Ud. considera importante tener co-evaluación en este proceso   
  
ITEMS DE CONSULTA SI NO 
4. SEGUIMIENTO   
La evaluación de desempeño laboral muestra el progreso 
obtenido desde su inicio o la última revisión realizada. 
  
Se evidencia un proceso de seguimiento del desempeño con 
rigurosidad, precisión, equidad, respeto y asertividad. 
  
   
5. RECONOCIMIENTOS 
 
  
Se registran reconocimientos al desempeño laboral de cada 
docente. 
  
La evaluación permite tener un registro que facilite la toma de 
decisiones futuras en cuanto a incentivos para docentes 
(capacitaciones, cuadro de honor, etc) 
  
   
6. COMPROMISOS   
   
La evaluación de desempeño conduce a determinar compromisos 
que conduzcan a un verdadero progreso en la labor docente. 
  
El proceso permite llevar un control y seguimiento a los 
compromisos establecidos en evaluaciones laborales previas.  
  
 
MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION 
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RESULTADOS ENCUESTA INTRUMENTO DE MEDICIÓN LABORAL 
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149 
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151 
 
 
 
152 
 
 
 
153 
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155 
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Diagnóstico encuesta 2 (Instrumento de evaluación docente) 
De acuerdo con la información obtenida, se determinó lo siguiente: 
 
ITEM DE CONSULTA PORCENTAJE  
Diligenciamiento del formato 
 Considera que es un formato de 
fácil diligenciamiento.  
 Plantea que este documento no 
permite lograr registros o 
evidencias previas y de soporte. 
 manifiesta que la herramienta no 
es tan precisa de manera que la 
opinión personal del evaluador 
no influya en la calificación. 
 Considera que la información 
evaluada coincide exactamente 
con las funciones para los cuales 
fueron contratados.  
 Afirman que la medición no 
involucra lo más significativo de 
su labor docente. 
 El formato es considerado como 
un elemento funcional y propicio 
para la evaluación de 
desempeño. 
 
80% 
 
70% 
 
 
60% 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
50% 
 
Evaluador-evaluado:  
 Afirma que el proceso de 
evaluación permite un diálogo 
directo con la persona que 
 
70% 
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evalúa.  
 Considera que el evaluador 
informa, de manera clara y 
completa sobre la escala, qué se 
va a utilizar para evaluar el 
desempeño. 
 Afirman conocer plenamente las 
funciones de su cargo. 
 Consideran que la 
retroalimentación realizada por el 
evaluador es respetuosa, 
objetiva e imparcial.  
 Se consideran reconocidos por 
su labor, por parte del evaluador.  
 Confirma que, durante el 
proceso, se reciben 
orientaciones ante los 
inconvenientes, dificultades o 
debilidades presentados en su 
labor docente. 
50% 
 
 
 
100% 
 
100% 
 
 
 
80% 
 
evaluaciones complementarias:  
 Presencia de la coevaluación, o 
evaluación entre pares.  
 Consideran tener un momento 
de autoevaluación.  
 Considera muy importante incluir 
la coevaluación y la 
autoevaluación en esta 
valoración. 
 
0% 
 
80% 
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Seguimiento:  
 Afirma que el proceso de 
evaluación carece de registros 
previos que muestre el progreso 
del evaluado desde el último 
encuentro.  
 Informa que el método de 
evaluación carece de 
rigurosidad, precisión, equidad y 
asertividad. 
 
70% 
Reconocimientos:  
 Afirma tener registros de sus 
reconocimientos en este proceso 
de evaluación.  
 Considera que esta evaluación 
no permite utilizar los registros 
para tomar decisiones futuras, 
relacionadas con incentivos 
docentes, tales como 
capacitaciones, cuadro de honor, 
etc. 
 
 
70% 
 
 
100% 
Compromisos:  
 Reconoce que la evaluación de 
desempeño conduce a 
determinar compromisos que 
conduzcan a un verdadero 
progreso de su labor, tanto en la 
institución, como en su 
 
80% 
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desarrollo profesional.  
 Considera que el proceso 
permite llevar un control y 
seguimiento a los compromisos 
establecidos en evaluaciones 
laborales previas.  
50% 
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ANEXO 6 
 
 
Se toma solamente la información correspondiente a la modificación de la política. 
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ANEXO 7 
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ANEXO 8 
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ANEXO 9 
 
ENCUESTA  DE SATISFACCION DEL SERVICIO 
EDUCATIVO 
COLOMBO GALÉS SCHOOL 
 
Código: FRP27 
Versión: 01 
Fecha de 
Expedición:  
03-11-2013 
Página 163 de 194 
 
FECHA:  
GRADO  
CURSO AL CUAL PERTENECE  
GRACIAS POR DILIGENCIAR ESTA ENCUESTA 
Nota: Por favor marque con una (x) la opción elegida 
 
1: FORMACION ACADEMICA 
Usted considera que el avance de su hijo(a) en las siguientes asignaturas es: 
ASIGNATURA SUPERO MIS 
EXPECTATIVAS 
APRENDIO 
MUCHO 
EMPIEZA A 
APRENDER 
TOK    
Filosofía    
Ciencias Políticas    
Biología/Ciencias    
Física     
Química    
Lengua Castellana    
Ingles    
Sociales    
Matemáticas    
Religión     
Ética y valores    
Edu. Física    
Arte    
Música    
Informática    
¿Por qué? 
__________________________________________________________________
__________________________________________________________________
____________________________ 
                                               
2: AREA  FORMATIVA 
Como percibe usted la disciplina de trabajo (exigencia, seguimiento, 
retroalimentaciones) en las siguientes asignaturas. 
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ASIGNATURA EXCELENTE MUY BUENA REGULAR LLAMADA A 
LA MEJORA 
Tok     
Filosofía     
Ciencias 
Políticas 
    
Biología/Ciencias     
Física     
Química     
L. Castellana     
Ingles      
Sociales     
Matemáticas     
Religión     
Ética y valores     
Edu. Física     
Artes     
Música     
Informática     
 
¿Por qué? 
__________________________________________________________________
__________________________________________________________________
____________________________ 
 
3: AREA DE DISCIPLINA 
Teniendo en cuenta su percepción y los comentarios de su hijo, ¿Cómo percibe la 
disciplina del colegio  a nivel comportamental en los siguientes aspectos?  
ASPECTOS EXCELENTE MUY 
BUENA 
REGULAR LLAMADA A 
LA MEJORA 
Presentación 
personal 
    
Trato entre 
compañeros 
    
Uso de vocabulario 
y modales 
    
Comportamiento 
en el aula 
    
Respeto de los 
estudiantes hacia 
los docentes 
    
Respeto de los 
docentes hacia los 
estudiantes 
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¿Por qué? 
__________________________________________________________________
__________________________________________________________________
____________________________ 
 
 
4. VALORES 
Como percibe la formación en valores que el colegio le brinda a su hijo (a) 
(respeto, solidaridad, honestidad, responsabilidad, etc) 
__________________________________________________________________
__________________________________________________________________
___________________________ 
 
 
5. DIRECTOR DE GRUPO 
¿Cómo percibió durante el año escolar la gestión del director de grupo en los 
siguientes aspectos? 
ASPECTOS EXCELENTE MUY 
BUENA  
REGULAR 
Respuestas a sus 
inquietudes(agenda, correo 
electrónico, entrevistas 
personales) 
   
Apoyo y seguimiento a los 
procesos de su hijo (a) 
   
Relación interpersonal con su 
hijo(a) 
   
¿Por qué? 
__________________________________________________________________
__________________________________________________________________
____________________________ 
 
6. ATENCION DE INQUIETUDES Y QUEJAS 
¿Cómo evalúa usted la gestión de quejas y sugerencias en el colegio? 
EXCELENTE  
MUY BUENA  
REGULAR  
¿Por qué? 
__________________________________________________________________
__________________________________________________________________
____________________________ 
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7. AREA ADMINISTRATIVA 
Cómo evalúa usted la calidad y oportunidad de los siguientes funcionarios y  
servicios. 
ASPECTOS EXCELENTE MUY 
BUENA 
REGULAR LLAMADA A 
LA MEJORA 
Directora Administrativa      
Cartera      
Portería      
Tienda escolar     
Medias nueves     
Almuerzo     
Clases extras     
¿Por qué? 
__________________________________________________________________
__________________________________________________________________
____________________________ 
 
8. PLATAFORMA MOODLE 
¿Usa usted la plataforma Moodle para hacer seguimiento y acompañamiento en el 
proceso académico de su hijo(a)? 
Siempre  
Algunas veces  
Nunca  
 
 
9. ATENCION DE FUNCIONARIOS 
Considera usted que la atención y el servicio que le prestan las siguientes 
personas es: 
 
FUNCIONARIO EXCELENT
E 
MUY 
BUEN
A  
REGULA
R 
NO TENGO 
PARÁMETRO
S PARA 
EVALUAR 
Rector     
Director(a) de Pre 
escolar/Primaria/Bachillerat
o 
    
Director(a) de Grupo     
Psicóloga     
Recepcionista      
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10. RECONOCIMIENTOS 
Por favor destaque algún funcionario, proceso, actividad, etc, que merezca un 
reconocimiento. 
__________________________________________________________________
__________________________________________________________________
__________________________________________________________________
__________________________________________ 
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ANEXO 10 
 
 
 
ENCUESTA  DE SATISFACCION DEL SERVICIO 
EDUCATIVO ENTRE PARES 
COLECIO COLOMBO GALÉS  
 
 
Docente evaluador: 
_______________________________________________________ 
Docente evaluado: 
________________________________________________________ 
Periodo evaluado: ___________________ Fecha evaluación: 
_____________________ 
La encuesta a continuación, tiene como propósito conocer su punto de vista 
acerca del desempeño laboral, dentro del clima organizacional, de un compañero 
de trabajo. Para responderla, se le solicita señalar con una(X) si está de acuerdo 
(SI) o no (NO) con la afirmación presentada. 
 
 SI NO  
DESEMPEÑO LABORAL   
1. Cumple con la entrega oportuna de informes y/o información 
que complementa el  trabajo en equipo 
  
2. Evidencia creatividad con el material que utiliza en clase.   
3. Muestra responsabilidad en la asistencia y realización de 
clases. 
  
RELACIONES INTERPERSONALES   
4. La relación con los estudiantes es continua y respetuosa.   
5. Trata a sus compañeros con respeto y no se involucra en 
comentarios que afecten la imagen de sus pares. 
  
6. Muestra autocontrol ante los inconvenientes tanto en la 
institución como con los padres de familia. 
  
7. Coordina actividades con sus compañeros de forma 
dinámica y efectiva. 
  
8. Comparte sus experiencias docentes con sus compañeros.     
9. Realiza trabajos y/o proyectos en equipo.   
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10. Acepta de buen agrado las responsabilidades que le 
delegan. 
  
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ANEXO 11 
 
 
 
EVALUACIÓN PIN 
Código: FCO25 
Versión: 1 
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Fecha de expedición: 12-07-
2012 
Página: 170 de 194 
 
REALIZADO POR:  FECHA:  
OBJETIVO DEL 
ANÁLISIS: 
 
  
ASPECTOS POSITIVOS 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ASPECTOS INTERESANTES 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ASPECTOS NEGATIVOS 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
OBSERVACIONES: 
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ANEXO 12 
 
COLEGIO COLOMBO GALÉS 
ENCUESTA DE SATISFACCIÓN LABORAL DOCENTE 
La siguiente encuesta tiene como propósito conocer el punto de vista de los 
docentes del Colegio Colombo Galés acerca de la satisfacción laboral, al finalizar 
el año escolar 2013-2014 
 
FECHA:   ______________________________________________  HORA: 
_______________ 
TIEMPO DE EXPERIENCIA EN EL COLEGIO: AÑOS ________ MESES 
________ 
AREA(S) / ASIGNATURA(S) QUE ORIENTA: 
_______________________________________________ GRADO(S) QUE 
ORIENTA: _____________________________________________________ 
Para responderla de manera personal, objetiva y diáfana la presente encuesta, le 
solicito se sirva marcar con equis (x) SI o NO en la columna correspondiente,  
como respuesta a cada una de las preguntas presentadas a continuación: 
ITEMS DE CONSULTA SI NO 
1. LA EMPRESA:   
¿Está usted satisfecho con su trayectoria en la institución?   
¿Le gusta el Colegio Colombo Galés?   
¿Se siente integrado con el colegio?   
¿Conoce bien qué aporta usted con su trabajo al conjunto de la 
institución? 
  
¿Si pudiera dejar el colegio por otro, con igualdad de sueldo y 
condiciones, renunciaría? 
  
2. SOBRE LAS CONDICIONES AMBIENTALES EN SU PUESTO 
DE TRABAJO  
  
¿Tiene suficiente luz?   
¿Es la temperatura adecuada?   
¿Es el nivel de ruido adecuado?   
¿Está la empresa limpia y aseada?   
¿Tiene los medos tecnológicos suficientes y necesarios?   
3. SOBRE LA ERGONOMÍA DEL TRABAJO   
¿Tiene espacio suficiente para desempeñar su labor? 
 
  
¿Tiene una silla adecuada que mejora la postura? 
 
  
¿Está la mesa adecuada a su altura?   
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4. SOBRE LA INTEGRACIÓN DEL TRABAJO   
¿Siente un ambiente laboral agradable?   
¿Se lleva usted bien con sus compañeros?   
¿Considera que el ausentismo laboral ha disminuido?   
¿Cree que sus compañeros asumen con mayor responsabilidad su 
labor? 
  
¿Es buena la comunicación con sus compañeros?   
 ¿Ha recibido apoyo de sus compañeros ante las dificultades 
presentadas durante el año?  
  
5. SOBRE SU JEFE DIRECTO Y SUPERIORES   
¿Existe comunicación (vertical) satisfactoria?  
 
  
¿Siente apoyo en el desempeño del trabajo?   
¿Siente un trato agradable?   
¿Considera un nivel de exigencia adecuado?   
6. SOBRE SU PUESTO DE TRABAJO   
¿Corresponde su puesto a su titulación académica?  
 
 
¿Está usted satisfecho en su puesto de trabajo?  
 
 
 
¿Corresponde su puesto a la experiencia laboral?   
¿Sabe cuáles son las responsabilidades de su puesto de trabajo?   
¿Se considera usted valorado por el puesto que ocupa?   
¿Está satisfecho con el volumen de trabajo que tiene?   
¿Considera que se ha optimizado su tiempo laboral?    
7. SOBRE LA SATISFACCIÓN PERSONAL   
¿Considera que realiza un trabajo útil?   
¿Se ofrecen beneficios que contribuyen a la motivación personal?   
¿Tiene posibilidades de crear o tomar la iniciativa?   
¿Existe un reconocimiento horizontal de su labor?   
¿Siente que el trabajo que realiza le aporta personalmente?   
 
MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION! 
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ANEXO 13 
 
INFORME DE RESULTADOS ENCUESTA DE SATISFACCIÓN LABORAL  
(FINAL DEL PROCESO DE EVALUACIÓN DOCENTE) 
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ANEXO 14 
 
 
Evidencia fotográfica 
 
192 
 
 
 
REUNIÓN DOCENTE PROPUESTA DE FORMATO DE PLANEACIÓN 
DE CLASE (Semana de receso Octubre 2013) 
 
REUNIÓN DOCENTE PROPUESTA DE FORMATO DE PLANEACIÓN 
DE CLASE (Semana de receso Octubre 2013) 
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REUNIÓN DOCENTE PROPUESTA DE FORMATO DE PLANEACIÓN 
DE CLASE (Semana de receso Octubre 2013)  
 
CAPACITACIÓN PROGRAMA ESCUELA PRIMARIA (ENGLISH 
SCHOOL MAYO 10/14) 
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CAPACITACIÓN PLANEACIÓN COLABORATIVA PEP (Colegio 
Colomo Galés) 
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CAPACITACIÓN PLANEACIÓN COLABORATIVA PROGRAMA 
ESCUELA PRIMARIA (Colegio Colomo Galés- Semana de receso – 
Octubre/13) 
 
CAPACITACIÓN “ENSEÑANZA A TRAVÉS DE LA DIFERENCIACIÓN” 
ENGLISH SCHOOL (Febrero 13, 14 y 15/14) 
 
 
